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Obiettivo del presente lavoro è quello di analizzare gli sviluppi successivi alla 
riforma del lavoro denominata Jobs Act, evidenziando i cambiamenti e le innovazioni che 
essa ha comportato. La scelta di trattare questo argomento è nata dalla volontà di 
analizzare aspetti che nell’ultimo periodo hanno assunto un ruolo centrale, all’interno del 
nostro contesto politico-economico. I cambiamenti a livello normativo, con 
l’introduzione del Jobs Act, sono stati realmente significativi; essi, infatti, hanno 
comportato un radicale cambiamento di quello che era stato da sempre il pensiero 
dominante in merito al mondo del lavoro in Italia. Considerata la vastità delle tematiche 
regolamentate da questo provvedimento, è stato utilizzato come filo conduttore il 
riferimento all’evoluzione del ruolo delle agenzie per il lavoro in relazione 
all’applicazione del Jobs Act. Questa analisi è stata effettuata facendo riferimento, nello 
specifico, all’agenzia per il lavoro Gi Group, presso cui ho svolto un periodo di stage di 
sei mesi. 
In primo luogo è stato fatto riferimento ai decreti legislativi e alla letteratura che 
negli ultimi anni è emersa in relazione a questa tematica. Essendo un argomento 
particolarmente vasto e ricco di controversie, cercare di mantenere la massima 
imparzialità spesso non è stato semplice. In merito al Jobs Act infatti, è presente un 
costante e aspro confronto tra sostenitori e oppositori che ne fanno emerge luci ma anche 
ombre1. Nonostante ciò, attraverso un’adeguata selezioni delle fonti a disposizione è stato 
possibile presentare in maniera ampia ed esaustiva i diversi cambiamenti e le innovazioni 
che il Jobs Act è stato in grado di apportare. 
Nel primo capitolo è stato analizzato il Jobs Act e le sue caratteristiche. A tal 
proposito è risultato indispensabile effettuare primariamente un excursus storico dei 
cambiamenti normativi connessi al mondo del lavoro nel contesto italiano. Questa analisi 
è stata effettuata per mettere in evidenza come tali cambiamenti non siano altro che il 
frutto di molteplici variabili. Ci riferiamo qui al contesto storico, politico, religioso e 
                                                          




sociale caratteristico del nostro Paese. La scelta di analizzare tali cambiamenti, inoltre, ha 
permesso di mettere in evidenza come essi abbiano concretamente condizionato anche gli 
sviluppi successivi a livello normativo nel nostro paese. Dopo aver effettuato questo 
primo excursus storico, è stata spostata l’attenzione sui due provvedimenti caratterizzanti 
la riforma del lavoro conosciuta appunto come Jobs Act: il decreto Poletti (decreto legge 
20 marzo 2014 n. 34) e la legge n. 183 del 2014 con i sui vari decreti legislativi. Da questa 
analisi, è emerso chiaramente come questa importante riforma sia riuscita a farsi strada 
in un momento in cui il problema del mercato del lavoro non poteva più essere 
accantonato e necessitava di soluzioni immediate e con effetti a lungo termine. 
Dopo aver presentato in un quadro generale le innovazioni apportate nel mondo 
del lavoro con l’introduzione del Jobs Act, è risultato interessante trattare in maniera più 
dettagliata il tema delle politiche attive previste da questo provvedimento. In relazione ad 
esse, possiamo dire che l’obiettivo principale del Governo Renzi sia stato quello di 
cercare di facilitare maggiormente l’incontro tra domanda e offerta di lavoro. Garantire 
servizi di orientamento e formativi per avvicinare i giovani al mondo del lavoro e progetti 
di ricollocazione rivolti a coloro che, avendo perso la propria occupazione, cercano di 
reinserirsi. Per dare un maggior risvolto pratico a queste tematiche, sono state analizzate 
due principali iniziative: il Piano Europeo per la lotta alla disoccupazione denominato 
Garanzia Giovani e i contratti di ricollocazione. 
Per evidenziare quali sono i soggetti maggiormente coinvolti nella realizzazione 
di queste politiche insieme ai servizi pubblici per l’impiego, nel terzo capitolo è stato fatto 
riferimento alle agenzie per il lavoro. Esse, negli ultimi anni, hanno ricoperto un ruolo 
sempre più centrale nel mercato del lavoro in relazione al tema dell’occupazione e del 
reinserimento lavorativo. Per parlarne accuratamente, è risultato necessario dedicare 
preliminarmente attenzione al tipo di rapporto che si instaura con l’introduzione 
dell’intermediazione lavorativa. Ci riferiamo qui ai contratti di lavoro in 
somministrazione, i cui soggetti protagonisti sono l’impresa somministratrice, il 
lavoratore e l’impresa utilizzatrice. Nello specifico sono stati analizzati il tipo di relazione 
che intercorre tra queste tre figure e le modalità di concretizzazione del rapporto di lavoro 
tra di esse.  
Avendo, dunque, evidenziato il ruolo centrale delle Agenzie per il lavoro, nel 
quarto capitolo si è entrati ancora più nel vivo della questione analizzando il caso concreto 
dell’Agenzia per il lavoro Gi Group. L’obiettivo è stato quello di esplicare il 
funzionamento interno di questa importantissima multinazionale, presentandone la 
mission aziendale, i valori e i principi etici di condotta a cui tutti i dipendenti, i lavoratori 
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e i clienti devono attenersi. Grazie al riferimento all’esperienza di tirocinio che ho 
effettuato presso la filiale di Gi Group presente a Lucca (una delle 180 filiali presenti in 
Italia), è stato possibile rendere ancora più concreta l’idea di considerare Gi Group 
un’importante realtà sullo scenario italiano e internazionale, una realtà fortemente 
strutturata e orientata ad offrire servizi di elevata qualità volti allo sviluppo del mercato 
del lavoro.  
Nel quinto capitolo, infine, per fornire un esempio concreto di come il Jobs Act 
abbia condizionato il modo di operare all’interno delle Agenzie per il lavoro, è stato 
presentato ed esplicato l’insieme delle attività di cui si occupa una specifica area presente 
all’interno delle filiali: il delivery. Con questo termine, si identificano l’insieme delle 
attività che vanno dal processo di ricerca e selezione del personale, alle attività 
amministrative cosiddette “soft”. Si tratta dunque di attività in cui la volontà di avvicinare 
la domanda e l’offerta di lavoro viene vista quotidianamente e in cui si cerca di guidare 
le persone verso una crescita personale e professionale. 
Per concludere, possiamo dire che questa analisi è stata compiuta per fornire un 
quadro d’insieme sui diversi cambiamenti che l’avvento del Jobs Act ha comportato e che 
possono essere valutati positivamente o meno, ma che hanno indubbiamente modificato 
il mondo del lavoro in Italia. Inoltre, è stato scelto il tema della agenzie per il lavoro 
proprio perché esse rappresentano un esempio pratico in grado di evidenziare come questi 
cambiamenti a livello normativo abbiano avuto concrete ripercussioni. Esse, in 
conclusione, hanno progressivamente accresciuto il loro ruolo nel sostenere lo sviluppo e 
la crescita del mercato del lavoro. Hanno inoltre acquisito un ruolo centrale anche in 
relazione all’attuazione delle politiche attive, occupandosi dell’orientamento, della 




2. STORIA DEL MERCATO DEL LAVORO IN ITALIA. 
CAMBIAMENTI E SVILUPPI FINO 




2.1. Uno sguardo d’insieme alla realtà italiana: gli sviluppi a livello 
sociologico 
 
Possiamo affermare che il mondo del lavoro è indubbiamente una realtà 
complessa, influenzata da differenti variabili e costantemente soggetta al divenire. Nel 
corso dei secoli ha assunto una natura sempre diversa e i cambiamenti al suo interno sono 
stati numerosi, ma soprattutto significativi.  
L’insieme di eventi che hanno portato a cambiamenti drastici nell’organizzazione 
del lavoro, sono stati sicuramente il passaggio da un modello produttivo quale quello 
tayloristico/fordista, a quello post-fordista della “produzione snella” e della “fabbrica 
integrata”; fino ad arrivare a quello che viene definito il modello della “fabbrica 
modulare”2. In relazione a questi sviluppi, ciò di cui si sente parlare spesso, è di una 
grande trasformazione nei sistemi produttivi, nell’organizzazione del lavoro all’interno 
delle diverse realtà aziendali, di un mutamento nel rapporto tra capitale e lavoro e nelle 
modalità di regolamentazione di quest’ultimo3. Il modello fordista infatti, si caratterizzava 
per una spiccata differenziazione tra potere del capitalista e ruolo del lavoratore 
all’interno dell’azienda. Il capitalista infatti, possedeva il totale controllo sia sui mezzi di 
produzione che sui lavoratori, i quali dovevano attenersi scrupolosamente agli ordini 
impartiti dalla direzione4. L’azienda poi, era orientata alla produzione di massa e 
l’organizzazione del lavoro al suo interno era incentrata sull’utilizzo della catena di 
montaggio, la quale comportava una standardizzazione e parcellizzazione del processo 
produttivo. Non vi era dunque, all’interno di questo modello organizzativo, una grande 
                                                          
2 G. Bonazzi, “Storia del pensiero organizzativo- vol.1. La questione industriale”, Franco Angeli, 
Milano, 2007, p. 182. 
3F. Nespoli, F. Seghezzi, M. Tiraboschi, “Il Jobs Act dal progetto alla attuazione. Modernizzazione o 
ritorno ad un passato che non c’è più?”, ADAPT University Press – Pubblicazione on-line della Collana 
ADAPT, 2015, p. 13. 
4 G. Bonazzi, “Storia del pensiero organizzativo- vol.1. La questione industriale”, Franco Angeli, 
Milano, 2007, p. 41. 
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considerazione nei confronti del fattore umano, proprio perché l’obiettivo principale per 
il capitalista era esclusivamente la massimizzazione del profitto, senza andare ad indagare 
quali potessero essere le esigenze dei lavoratori e dei consumatori. 
Gli eventi scatenanti che portarono ad un superamento del fordismo e all’avvento 
della neo-industrializzazione, furono indubbiamente l’innovazione tecnologica e il 
conseguente inserimento di macchinari sempre più evoluti all’interno del processo 
produttivo. Si unirono poi la specializzazione, il decentramento della produzione e la 
nuova gestione delle risorse umane operanti all’interno dell’azienda5. E’ nel modello post-
fordista, infatti, che iniziano a presentarsi i primi segnali per un cambiamento radicale 
nella percezione del lavoro. Diventa gradualmente più centrale l’individuazione delle 
esigenze del mercato e le necessità degli stessi datori di lavoro cambiano. Il gusto dei 
consumatori diventa più raffinato, crescono le richieste di beni e servizi differenziati e 
rispondenti alle necessità sempre nuove degli acquirenti. Aumenta la concorrenza 
sfrenata anche a livello internazionale e l’obiettivo principale diventa quello di ottenere 
il consenso di una vasta gamma di consumatori. Nel corso degli anni si è dunque avviato 
un processo di profondo cambiamento, orientato verso la terziarizzazione del lavoro, cioè 
verso un sistema dove le esigenze del mercato mutano continuamente, aumenta la 
richiesta di beni e servizi di alta qualità e dove le imprese sono sempre più invogliate a 
cooperare per massimizzare le capacità produttive6. Per far fronte a questi cambiamenti 
ha assunto un ruolo centrale il ricorso all’esternalizzazione di parti del processo 
produttivo, al fine di concentrare all’interno dell’azienda solamente le core competence7, 
riducendo così i costi per la produzione8. In questo contesto, anche lo stesso concetto di 
lavoro ha acquisito progressivamente un nuovo significato. “Questo nuovo lavoro è 
incentrato sulle capacità intellettuali9”, più che manuali, valorizzando sempre più il 
lavoratore in quanto portatore di conoscenze. 
Andando ad analizzare gli effetti di questi cambiamenti anche in relazione al 
contesto italiano, ciò che bisogna tenere bene in mente è che il mercato del lavoro non 
rappresenta un’entità a se stante. Esso, oltre ad essere fortemente condizionato dalla 
                                                          
5 R. Semenza, “Il mondo del lavoro. Le prospettive della sociologia”, Utet, Torino, 2014, p. 62-63. 
6 G. Bonazzi, “Storia del pensiero organizzativo- vol.1. La questione industriale”, Franco Angeli, 
Milano, 2007, p. 184. 
7 Insieme delle attività individuate dall’azienda come proprie competenze essenziali. 
8G. Bonazzi, “Storia del pensiero organizzativo- vol.1. La questione industriale”, Franco Angeli, Milano, 
2007, p. 9 
9 F. Nespoli, F. Seghezzi, M. Tiraboschi, “Il jobs act dal progetto alla attuazione. Modernizzazione o 
ritorno ad un passato che non c’è più?”, ADAPT University Press – Pubblicazione on-line della Collana 
ADAPT, 2015, p. 16. 
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contingenza storica, è il frutto della complessa interazione tra tre elementi: la società, 
l’economia e la politica10. 
La società come l’insieme dei valori, delle norme, della cultura diffusa all’interno 
di un contesto qual è quello italiano. Esso infatti, è caratterizzato dal progressivo 
passaggio da una situazione di forte instabilità al termine di un conflitto di dimensioni 
mondiali, ad un periodo di ripresa a partire dagli anni ‘50 del Novecento. Durante tale 
periodo infatti, si assiste ad una profonda modificazione di quelli che erano gli ideali degli 
italiani, i quali iniziano a sperimentare i primi esiti del consumismo, frutto della grande 
disponibilità di beni e servizi presenti sul mercato.  
L’economia come incontro tra domanda e offerta di beni e servizi che condiziona 
inevitabilmente anche le sorti del mercato del lavoro11. Gli attori sociali sono 
indubbiamente incentivati sempre più all’acquisto di beni differenti percepiti come 
necessari e indispensabili, ma lo sono ancora di più se ricevono un adeguato compenso 
per l’attività lavorativa svolta. Economia intesa anche come ricerca sempre più forte da 
parte delle imprese di comprendere le esigenze del consumatore, le sue preferenze, le sue 
necessità, impiegando le risorse a propria disposizione per accontentarle in maniera più 
precisa e tempestiva. 
La politica infine, come insieme di norme, leggi, provvedimenti messi in atto per 
intervenire sulle disuguaglianze e divisioni presenti nel contesto sociale in cui si trova ad 
operare. Politica inoltre, come insieme di provvedimenti volti a rendere più efficiente il 
mercato del lavoro, garantendo una più fluida comunicazione tra Governo, imprese e 
liberi cittadini dello Stato Italiano12. 
Il mercato del lavoro dunque dimostra di non rappresentare una realtà unica, 
indipendente da variabili esterne, bensì di essere una realtà fortemente condizionata dalla 
contingenza storica, dalle norme e dallo stesso andamento del mercato in relazione alla 






                                                          
10 R. Semenza, “Il mondo del lavoro. Le prospettive della sociologia”, Utet, Torino, 2014, p. 196-197. 
11 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza-Università di Roma, 




2.2. Uno sguardo d’insieme alla realtà italiana: principali sviluppi a 
livello normativo 
 
Prima di analizzare accuratamente il tema centrale del presente capitolo, cioè 
come il Jobs Act sia riuscito ad inserirsi all’interno dello scenario economico-politico 
italiano, è necessario analizzare preliminarmente i motivi che hanno spinto la promozione 
e l’attuazione di tale provvedimento.  
Questa significativa riforma del diritto del lavoro ha indubbiamente portato con 
se tanti interrogativi, tante perplessità e forti scontri tra i critici e i fautori di questo 
importante provvedimento13. Ma, quali sono le origini di questa idea? Essa rappresenta il 
frutto di una semplice intuizione di Matteo Renzi e dei suoi collaboratori, o piuttosto è il 
risultato di un percorso storico italiano iniziato al termine della Seconda guerra mondiale? 
Per arrivare ad una corretta interpretazione del Jobs Act, dei cambiamenti 
introdotti in relazione alle forme di tutela dei lavoratori, alle modalità di assunzione e 
licenziamento e alle politiche del lavoro, è necessario partire dell’anno 1947. 
Il 1947 è l’anno immediatamente successivo alla conclusione di un conflitto di 
dimensioni mondiali che aveva portato con se grandi sconvolgimenti a livello politico e 
normativo. E’ proprio nel lontano 07 agosto 1947 che tra Confindustria e Sindacato venne 
stipulato un grande Accordo interconfederale finalizzato alla regolamentazione del 
blocco dei licenziamenti. Questo accordo stabiliva la necessità di una motivazione 
adeguata nei casi di licenziamento sia per ragioni economiche che per ragioni disciplinari. 
Sanciva inoltre l’obbligo per l’impresa di informare le rappresentanze sindacali aziendali 
che potevano opporsi alle motivazioni presentate. Se esisteva un disaccordo tra le parti la 
questione veniva sottoposta al giudizio di un collegio arbitrale che doveva esprimersi 
entro 10 giorni. E se il collegio riteneva insussistenti le motivazioni presentate 
dall’azienda, procedeva a rendere nullo il licenziamento e prevedeva il reintegro del 
lavoratore14. 
Questo accordo tuttavia presentò forti problematiche già a partire dagli anni ’50, 
periodo in cui si verificò una frattura tra la CGIL, CISL e UIL e in cui vennero presentati 
due nuovi accordi interconfederali. Essi stabilirono che soltanto il singolo lavoratore 
interessato aveva la possibilità di opporsi al licenziamento. Inoltre, venne eliminato 
l’obbligo di riassunzione nel caso in cui il collegio arbitrale avesse confermato 
                                                          
13 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza-Università di Roma, 




l’illegittimità del licenziamento15. Questo secondo accordo rappresentava dunque una 
svolta rispetto al precedente, in quanto il lavoratore occupato perdeva parte delle sue forte 
tutela, rischiando di perdere definitivamente il proprio posto di lavoro, ricevendo al 
momento del licenziamento solamente una forma di indennizzo. 
Uno sviluppo successivo si presentò nel 1965, anno di profondi cambiamenti per 
il sistema economico italiano. Siamo infatti negli anni del “miracolo economico”, periodo 
iniziato negli anni ’50 in cui venne registrato un tasso di crescita reale del PIL del 5,8% 
annuo e in cui crebbe notevolmente il livello di occupazione soprattutto nei settori 
siderurgico, meccanico e chimico16. Fu dunque un periodo storico in cui sostanzialmente 
il contesto italiano, dopo un lungo periodo di forti difficoltà e rallentamenti in ambito 
economico, iniziava a vedere una luce, una possibilità di ripresa reale e duratura. Le 
novità per quanto concerne questo accordo interconfederale erano tuttavia poche: il 
licenziamento individuale poteva avvenire solo per “giusta causa o giustificato motivo17”, 
esso doveva essere presentato in forma esclusivamente scritta e il lavoratore poteva 
chiedere l’appoggio dei sindacati per avviare le procedure di contestazione. Infine, 
l’onere della prova era a carico dell’impresa e il collegio arbitrale poteva stabilire il 
reintegro del lavoratore nel caso di mancanza di giusta causa o giustificato motivo18. 
Per poter parlare di reintegro come principale e definitiva forma di tutela del 
lavoratore nel caso di licenziamento illegittimo, dobbiamo attendere il 1970 e 
l’approvazione dell’articolo 18 dello Statuto dei lavoratori. Con Statuto dei lavoratori si 
definisce la legge n. 300 del 20 maggio 1970 concernente “Norme sulla tutela della libertà 
e dignità dei lavoratori, della libertà sindacale e dell’attività sindacale nei luoghi di lavoro 
e norme sul collocamento19”. 
Esso si compone di 41 articoli suddivisi in 6 titoli: i primi 13 articoli sono dedicati 
alla libertà e dignità dei lavoratori, gli articoli dal 14 al 27 si riferiscono alla libertà e 
dignità sindacale, il quarto titolo tratta disposizioni varie e generali mentre, gli articoli 33 
e 34 si riferiscono alle norme relative al collocamento. Infine, nel sesto titolo, vengono 
presentate le disposizioni finali e penali20. In estrema sintesi, i punti chiave del noto art. 
18 utili alla nostra trattazione sono: il reintegro per i lavoratori licenziati illegittimamente 
                                                          
15 http://www.cnel.it/347contrattazione_testo=11 
16 P. Coppini, R. Nieri, A. Volpi, “Storia contemporanea”, Pacini Editore, Pisa, 2005, p. 446-447. 
17 Legge 604/66: si parla di giusta causa quando si verifica una colpa grave del lavoratore, con il termine 
giustificato motivo invece, ci si riferisce a casi di grave inadempienza contrattuale da parte del lavoratore 
o per motivi economici legati all’impresa.  
18 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza, Università di Roma, 





nelle aziende con più di 15 dipendenti e la possibilità per il giudice di sancire oltre al 
reintegro anche un risarcimento per il danno causato al lavoratore. Inoltre, viene stabilito 
il diritto per quest’ultimo di optare per un’indennità pari a 15 mensilità di retribuzione 
invece che per il reintegro21. Esso rappresentava dunque una forma molto forte di tutela 
del lavoratore il quale, una volta assunto a tempo indeterminato, veniva ampiamente 
tutelato e assistito nel caso in cui l’azienda avesse avviato procedure di licenziamento 
illegittimo. Questo aspetto tuttavia, anche se poteva rappresentare un grande vantaggio 
per il lavoratore, costituiva un problema per gran parte delle aziende. Con l’articolo 18 si 
innescava infatti per quest’ultime quel processo che in economia politica viene definito 
“informazione asimmetrica”22, aspetto centrale nel mercato del lavoro. Facendo 
riferimento a questo termine, intendiamo dunque far presente la mancanza di una perfetta 
corrispondenza tra le informazioni che può acquisire il lavoratore e quelle che di cui può 
entrare in possesso l’azienda. Nel momento in cui un’impresa decide di attivare un nuovo 
processo di ricerca e selezione con l’obiettivo di ampliare il proprio organico, entra a 
contatto con candidati di diverso tipo, con caratteristiche e competenze differenti e 
specifiche per ogni persona. Tuttavia non è mai in grado di conoscere fino in fondo quanto 
e in che misura la risorsa inserita sia intenzionata ad utilizzato al meglio le proprie 
competenze tecniche e trasversali. L’azienda in questo caso rischia infatti di assumere 
personale che con il passare del tempo si potrebbe dimostrare inefficiente e poco 
competente, con disastrose conseguenze sull’andamento della produttività aziendale. Il 
concetto di “informazione asimmetrica” dimostra dunque come, con l’articolo 18, viene 









                                                          
21 http://www.wikilabour.it/articolo%2018.ashx 
22 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza, Università di Roma, 
2015, p. 16 
23 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza, Università di Roma, 
2015, p. 16-17. 
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2.3. Pacchetto Treu e legge Biagi: il concetto di flessibilità e la natura 
duale del mercato del lavoro 
 
Avendo fatto riferimento alla flessibilità, è dunque inevitabile, a questo punto 
della trattazione, proseguire l’analisi facendo riferimento alla legge n. 196 del 1997 
(meglio nota come Pacchetto Treu) e alla legge n. 30 del 2003 (legge Biagi)24. Questi due 
provvedimenti hanno avuto un ruolo fondamentale non solo in merito alla 
regolamentazione del processi di assunzione e di licenziamento, ma anche in relazione a 
due ulteriori aspetti. Hanno aumentato la flessibilità del mercato del lavoro e hanno 
progressivamente incentivato il ricorso all’intermediazione lavorativa. 
Per quanto concerne il Pacchetto Treu, dal nome dei Ministro del lavoro del 
Governo Dini Tiziano Treu, esso si concentrò in particolar modo sul tema della 
flessibilità, proprio perché questo termine assumeva già da qualche anno un ruolo 
centrale, soprattutto in seguito alla creazione della prima Agenzia interinale. Con il 
Pacchetto Treu il tentativo divenne quello di regolamentare il lavoro temporaneo e 
interinale e di agevolare il ricorso a forme di contrattazione atipiche25, in modo tale da 
rendere meno rigido il mercato del lavoro, incentivando nuove forme di assunzione. 
Stesso intento venne portato avanti anche dalla seconda legge, la legge Biagi, che 
si occupò nel dettaglio di incentivare e regolamentare nuove forme di contrattazione come 
lo Staff Leasing26, il lavoro intermittente o a chiamata.  
Questi due provvedimenti “hanno avuto l’effetto di segmentare il mercato del 
lavoro facendogli assumere una natura duale”27: se da un lato nel mercato del lavoro 
troviamo i lavoratori assunti con contratto a tempo indeterminato, dall’altro troviamo una 
molteplicità di lavoratori precari, assunti con contratti a termine e caratterizzati da minori 
forme di garanzia e tutela. Inevitabilmente, attraverso la costituzione di questa forma 
duale del mercato del lavoro, sono state innescate controverse discussioni in merito alla 
legittimità di queste nuove modalità di regolamentazione dei contratti di lavoro. Essi 
certamente potevano garantire una facilitazione e un incentivo all’assunzione, ma 
                                                          
24 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza, Università di Roma, 
2015, p., p. 12-13. 
25 Non prevedono il tempo indeterminato, è assente l’obbligo di rinnovo del contratto permettendo al 
datore di lavoro di testare le qualità delle prestazioni del lavoratore prima di assumerlo definitivamente, 
consente ai lavoratori di lasciare più facilmente il posto di lavoro nel caso in cui questo non li soddisfi, o 
di intrattenere più rapporti di lavoro nel momento in cui il contratto non preveda l’esclusività di rapporto. 
26 Somministrazione di lavoro a tempo indeterminato. 
27 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza, Università di Roma, 
2015, p. 20. 
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privavano il lavoratore e la stessa azienda dell’importante processo di fidelizzazione. 
Questo processo infatti, da un lato portava l’azienda ad investire per il potenziamento 
delle qualità e competenze dei propri lavoratori; dall’altro, spingeva il proprio personale 
ad immedesimarsi e condividere a pieno gli obiettivi aziendali, visti come parte integrante 
della propria volontà e non come qualcosa di esterno e inconciliabile con i proprio 
obiettivi e scopi personali28. In mancanza della fidelizzazione si innescava 
inevitabilmente un processo di “opportunismo” 29 da entrambe le parti: il datore di lavoro 
richiedeva ai propri dipendenti il massimo utilizzo delle proprie capacità, facendo ricorso 
all’arma della possibilità di rinnovo del contratto; i lavoratori dal canto loro invece, 
facevano pressione affinché il datore di lavoro investisse sulla loro crescita professionale, 
attivando percorsi formativi e di crescita all’interno dell’azienda, dimostrando in questo 
modo di considerare il proprio personale come una vera e propria risorsa. 
In relazione a quanto emerso all’interno di questo paragrafo, possiamo dunque 
affermare che, con il Pacchetto Treu e successivamente anche con la legge Biagi, il 
concetto di flessibilità inizia a farsi strada sullo scenario economico-politico italiano. 
Inoltre, con l’introduzione di questi due provvedimenti, si assiste al progressivo passaggio 
da forme di lavoro caratterizzate da grande stabilità, tutela, garanzia per i lavoratori, a 
contratti a breve termine emblema della flessibilità, ma allo stesso tempo anche 
dell’instabilità e del precariato. A partire da questi provvedimenti dunque, emerge e inizia 
a ricoprire un ruolo centrale il problema della conciliazione tra flessibilità e adeguata 




2.4. Flexicurity e Employability: una prima risposta alla struttura 
duale del mercato del lavoro 
 
Nel corso degli anni, il concetto chiave al centro del dibattitto economico e 
politico italiano diventa quello di flessibilità. Esso viene intenso in una duplice accezione: 
da una parte flessibilità nei rapporti tra datori di lavoro e lavoratori, dall’altro come 
tentativo di consolidare un rapporto di forte fedeltà tra queste due parti. Questo al fine di 
permettere alle imprese di adattarsi più facilmente alle mutevoli condizioni del mercato.  
                                                          
28 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza, Università di Roma, 
2015, p. 22. 
29 R. Semenza, “Il mondo del lavoro. Le prospettive della sociologia”, Utet, Torino, 2014, p.219. 
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Inoltre, in relazione alla persistente natura duale del mercato del lavoro, frutto di 
questa progressiva ricerca di flessibilità, diviene indispensabile riuscire a conciliare due 
principali forme contrattuali. Da una parte, abbiamo i contratti a tempo indeterminato, 
con i quali si realizza una forte fidelizzazione dei dipendenti, in cui c’è un forte 
investimento da parte del datore di lavoro sui propri lavoratori. Dall’altra i contratti a 
tempo determinato, i quali garantiscono un’elevata flessibilità ma in cui risulta più 
difficile instaurare una forma di condivisione di obiettivi a livello aziendale e in cui 
l’investimento da parte dell’impresa sul lavoratore è minore a causa della riduzione del 
periodo di collaborazione30. A tal proposito, divengono dunque centrali due aspetti. Da 
una parte, riuscire a garantire una forte flessibilità sul mercato del lavoro anche attraverso 
il ricorso a nuove forme di assunzione. Dall’altra, essere in grado di fornire adeguate 
forme di tutela nei confronti di chi si affaccia sul mercato del lavoro. Ecco perché a mio 
avviso, è ora necessario introdurre due concetti chiave in grado di fornire delle risposte a 
tali problematiche. Mi riferisco qui ai concetti di Flexicurity e Employability che 
diventano le “due parole chiave per leggere la traiettoria di questa modernizzazione, e 
direi anche europeizzazione, del nostro mercato del lavoro”31. 
Con il termine Flexicurity, si intende una “strategia politica che si propone di 
favorire, nello stesso tempo, la flessibilità del mercato del lavoro e la sicurezza sociale, 
soprattutto a vantaggio delle categorie più deboli dei lavoratori”32; una possibilità dunque 
per le imprese di sfruttare la capacità di essere flessibile, di cogliere al meglio i cicli 
economici e produttivi, senza creare però un sistema basato sul precariato e 
sull’instabilità. 
L’Employability invece, fa riferimento in maniera specifica al lavoratore e alle sue 
competenze tecniche e trasversali che lo rendono spendibile sul mercato. L’obiettivo 
diviene dunque quello di incentivare le imprese e i lavoratori ad intraprendere percorsi di 
formazione continua, in modo tale da acquisire sempre maggiori conoscenze utili e 
indispensabili per arricchire il proprio bagaglio culturale e professionale. Solamente in 
questo modo sarà possibile rendersi maggiormente spendibili sul mercato del lavoro e 
invogliare le imprese a nuove assunzioni. Si instaura dunque, un processo volto a cercare 
di conciliare la grande necessità di affrontare i diversi cambiamenti messi in atto dal 
sistema economico, ma senza dimenticare la centralità dell’essere umano, inteso come 
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una vera e propria risorsa portatrice di conoscenze e competenze indispensabili per il 
buon funzionamento del sistema stesso.  
Flessibilità dunque, ma soprattutto rispetto della sicurezza in ambito lavorativo. 
La possibilità quindi di sentirsi tutelati nel momento in cui si perde il proprio impiego o 
quando, per esigenze personali, si ha la necessità di cambiarlo. Sicurezza intesa anche 
come incentivo ad una crescita continua all’interno dell’azienda, come voglia di mettersi 
in gioco e diventare parte integrante di un sistema complesso e articolato come quello 
aziendale, composto di tanti esseri pensanti, dotati di esigenze diverse ma se indirizzate 
spesso complementari. Ciò che è necessario fare a tal proposito, è mantenere centrale il 
ruolo dei contratti di assunzione e della loro regolamentazione, in modo tale da fornire 
maggiore sicurezza al lavoratore tutelandone i diritti. Allo stesso tempo, cercare di ridurre 




2.5. Governo Renzi, 2014: il Jobs Act si inserisce sullo scenario politico 
ed economico italiano 
 
E’ il mese di Gennaio dell’anno 2014 quando Matteo Renzi, al quel tempo neo-
segretario del Partito Democratico, manifesta all’allora Presidente del Consiglio Enrico 
Letta, la necessità di una riforma del mercato del lavoro34.  
Il mondo del lavoro era un tema caro alla politica italiana già da diversi anni, ma 
a cui non si era ancora riusciti a fornire una risposta adeguata e consona. M. Renzi riesce 
dunque ad emergere in un momento in cui il problema del mercato del lavoro non poteva 
più essere accantonato e necessitava quindi di soluzioni immediate e con effetti duraturi. 
E’ attraverso il suo intervento sullo scenario politico italiano che il tema del lavoro inizia 
ad assumere un ruolo veramente centrale. Esso infatti inizia a rappresentare un importante 
argomento da trattare e analizzare adeguatamente per permettere una duratura ripresa 
economia di un paese quasi al collasso, a causa della profonda crisi economica e politica 
che si trovava ad affrontare. 
Messo in questi termini, l’avvento del Jobs Act sullo scenario politico italiano, 
appare come un provvedimento caratterizzato unicamente da esiti positivi. Tuttavia, il 
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dibattito politico su un tema così delicato, ancora oggetto di numerose discussioni, ha 
portato anche a considerazioni negative sui suoi effetti, soprattutto nel lungo termine. Il 
Jobs Act presenta dunque “Luci e ombre”35 che a mio avviso è necessario tenere in 
considerazione. 
Il Jobs Act, acronimo di Jumpstart Our Business Sturtups Act (riferimento ad una 
legge statunitense promulgata nel 2012 dal Presidente degli Stati Uniti B. Obama a favore 
delle piccole imprese), rappresenta dunque una vera e propria riforma del diritto del 
lavoro italiano. Si compone di due provvedimenti principali: il decreto legge 20/03/2014 
n. 34, denominato anche Decreto Poletti, e la legge 10/12/2014 n.18336. 
Il Decreto Poletti rappresenta una campagna di semplificazione della normativa al 
fine di facilitare e incentivare le imprese a nuove assunzioni e aumentare il tasso di 
occupazione nel nostro paese37. I punti principali di questo decreto sono: 
- il datore di lavoro non è tenuto ad indicare le ragioni tecniche, organizzative, 
produttive o sostitutive che rendono necessario il ricorso al contratto a termine, se esso 
ha  una durata massima di 36 mesi, con un massimo di 5 proroghe38; 
- il numero di contratti a tempo determinato non può superare il tetto massimo del 
20% dei contratti a tempo indeterminato, limite da cui sono esclusi gli enti di ricerca e le 
aziende con meno di 5 dipendenti; 
- chi supera questo tetto massimo è tenuto a pagare una sanzione pari al 20% della 
retribuzione complessiva del 21esimo contratto a tempo determinato per l’intera durata. 
La multa supera il 50% per i contratti successivi; 
- viene sancito un regime transitorio, cioè le imprese sono tenute ad adeguarsi al 
tetto massimo del 20% entro il 31 dicembre 2015; 
- per quanto riguarda l’apprendistato vige l’obbligo, per le sole aziende con più di 
50 dipendenti, di stabilizzare il 20% degli apprendisti al termine del contratto39. 
La fase successiva a questo decreto legge consiste nella promulgazione della 
Legge 183/2014, composta da numerose deleghe attuate attraverso diversi decreti 
legislativi nel corso 2015. In relazione alla Legge 183/2014, possiamo affermare che essa 
concentra la propria attenzione su alcuni punti cruciali: le tutele crescenti, le politiche 
attive e passive, l’attenzione alla partecipazione e alla crescita professionale delle donne 
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nel mondo del lavoro, la ricerca di flessibilità nell’orario lavorativo, una semplificazioni 
sia livello contrattuale che nella comunicazione tra aziende e pubblica amministrazione40. 
La proposta principale di Renzi è dunque quella di cercare di risollevare il mondo 
del lavoro, individuando soluzioni consone ad un rilancio dei settori che da anni 
rappresentano un nodo centrale per la nostra economia, come la manifattura, il turismo, 
la cultura, ma anche investire nei settori in espansione, fonte di ricchezza e di crescita per 
il nostro paese41. Inoltre, ciò che si vuole ottenere è il superamento della struttura duale 
del mercato del lavoro, mettendo in atto provvedimenti volti a migliorare le condizioni e 
le forme di tutela sia degli occupati che dei disoccupati e di coloro che si avvicinano per 




2.6. Linee guida generali del Jobs Act 
 
Avendo presentato, nei paragrafi precedenti, le vicissitudine che hanno portato a 
decisivi cambiamenti nella strutturazione e nell’organizzazione del mondo del lavoro e 
avendo fatto alcuni accenni alle motivazioni che hanno portato all’ingresso sullo scenario 
politico italiano del provvedimento denominato Jobs Act, è ora necessario compiere 
un’analisi più dettagliata dei decreti legislativi di cui si compone la legge n. 183 del 2014. 
I temi principali di tale provvedimento sono: il contratto di lavoro a tutele crescenti, le 
politiche passive e attive del lavoro, il ruolo delle donne all’interno del mercato del lavoro 
e la ricerca di flessibilità nelle modalità di svolgimento dei compiti e delle mansioni. 
Per quanto concerne le tutele crescenti, l’obiettivo principale è quello di attribuire 
al lavoro subordinato a tempo indeterminato un ruolo centrale, utilizzando diversi 
strumenti per incentivarne l’utilizzo. In modo particolare, a tal proposito è inevitabile il 
riferimento alla Legge di Stabilità42, in quanto essa ha previsto due forme di incentivo nel 
caso di assunzione a tempo indeterminato: “lo sconto Irap per le retribuzioni e per gli 
oneri accessori pagati per il personale43” e, soprattutto, la possibilità per il datore di lavoro 
                                                          
40 http://www.jobsact.lavoro.gov.it/Pagine/default.aspx#tutelecrescenti. 
41 F. Nespoli, F. Seghezzi, M. Tiraboschi, “Il jobs act dal progetto alla attuazione. Modernizzazione o 
ritorno ad un passato che non c’è più?”, ADAPT University Press – Pubblicazione on-line della Collana 
ADAPT, 2015, p. 4. 
42 A. Bottini, “La flessibilità riscrive il contratto indeterminato”, in «Jobs Act la guida completa. Tutti i 
decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p.12-13. 
43 M. C. De Cesari, G. Falasca, “Per le nuove assunzioni bonus economico e normativo” in «Jobs Act 
2015. Il contratto a tutele crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p.15. 
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di usufruire di uno sgravio fiscale annuale di 8.060 euro per tre anni. Inoltre, sono stati 
apportati significativi cambiamenti nel caso di licenziamento illegittimo, in cui non è più 
previsto il reintegro del lavoratore (se non in casi eccezionali), bensì è garantita 
un’indennità economica proporzionata all’anzianità di servizio del lavoratore stesso. 
In relazione alle politiche passive del lavoro possiamo dire che il Jobs Act si è 
occupato di fornire una maggiore regolamentazione in materia di ammortizzatori sociali 
e sostegno al reddito dei lavoratori disoccupati. Si fa qui riferimento all’insieme dei 
provvedimenti e delle norme volte ad incentivare forme di sostegno al reddito per le 
persone che si trovano senza un lavoro in modo involontario44. Parallelamente, in materia 
di politiche attive, possiamo dire che l’obiettivo principale è stato quello di facilitare 
maggiormente l’incontro tra domanda e offerta di lavoro. Garantire servizi di 
orientamento e formativi per avvicinare i giovani al mondo del lavoro e mettere in atto 
progetti di ricollocazione rivolti a coloro che hanno perso il posto di lavoro e cercano di 
reinserirsi45. 
Un altro tema caro al Governo Renzi, è il ruolo delle donne all’interno del mondo 
del lavoro. L’obiettivo è quello di valorizzare la loro crescita professionale favorendole 
nella ricerca di una conciliazione tra lavoro e vita privata46. Si parla poi di flessibilità 
intesa come minore rigidità dell’orario di lavoro, la possibilità di ricorre sempre più al 
telelavoro, in modo tale da riuscire a conciliare le esigenze dei lavoratori e quelle delle 





2.7. Le leggi delega che compongono il Jobs Act 
 
Il primo provvedimento che dobbiamo analizzare è il Decreto legislativo 22/2015, 
delega in materia di ammortizzatori sociali, finalizzata a razionalizzare le forme di tutela 
a sostegno del reddito del lavoratore disoccupato. 
Dal 1 maggio 2015 la nuova prestazione di sostegno al reddito per coloro sono 
senza impiego è la Naspi, che va a sostituire l’Aspi e la mini Aspi introdotte dalla legge 
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Fornero. L’Aspi (assicurazione sociale per l’impiego), era un ammortizzatore sociale 
rivolto a coloro che avevo perso il posto di lavoro a seguito di un licenziamento per giusta 
causa, o per dimissioni. Essi dovevano aver maturato almeno 2 anni di anzianità e almeno 
un anno di contribuzione nel biennio recente. La mini Aspi invece, era rivolta agli stessi 
soggetti, purché avessero maturato almeno 13 settimane di contribuzione negli ultimi 12 
mesi. L’Aspi poi, veniva garantita per 10 mesi, con possibilità di arrivare a 12 per i 
lavoratori con più di 50 anni e a 16 mesi per coloro che superavano i 55 anni. La mini 
Aspi invece veniva erogata per il 50% delle settimane coperte da contributi negli ultimi 
12 mesi48. Queste due forme di sostegno al reddito mettevano quindi al centro l’età del 
lavoratore. 
La Naspi, invece, è rivolta ai disoccupati licenziati o dimessi per giusta causa che 
hanno maturato 13 settimane di contributi nei 4 anni precedenti e 30 giornate di lavoro 
effettivo nei 12 mesi antecedenti. In questo modo, la Nuova assicurazione sociale per 
l’impiego, unifica in una sola entità i precedenti ammortizzatori sociali, ampliando la 
platea di beneficiari. La Naspi viene erogata per il 50% delle settimane coperte da 
contribuzione negli ultimi 4 anni, per un massimo di due anni49, non tenendo dunque in 
considerazione l’età anagrafica del lavoratore50. 
I possibili beneficiari della Naspi sono tenuti a fare richiesta telematica all’Inps 
entro 68 giorni dalla cessazione del rapporto di lavoro e allo stesso tempo, se verrà presa 
in carico la loro richiesta, saranno tenuti a partecipare alle iniziative di orientamento e ai 
percorsi di riqualificazione professionale promossi dai centri per l’impiego. Tali attività 
sono volte a facilitare il reinserimento dei disoccupati nel mercato del lavoro51. 
Infine, coloro che al termine del 2015, pur avendo usufruito interamente della 
Naspi si trovino ancora disoccupati e in una condizione di svantaggio economico 
(valutato in base all’Isee), potrebbero, a seguito di richiesta via telematica, beneficiare di 
un ulteriore assegno, l’Asdi. Questa forma di sostegno al reddito viene erogata 
mensilmente fino ad un massimo di sei mesi e corrisponde al 75% dell’ultima indennità 
Naspi percepita52. 
                                                          
48 A. Cannioto, G. Maccarone, “Assegno di disoccupazione con requisiti più leggeri” in «Jobs Act 2015. 
Il contratto a tutele crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p. 40. 
49 A. Cannioto, G. Maccarone, “Assegno di disoccupazione con requisiti più leggeri” in «Jobs Act 2015. 
Il contratto a tutele crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p. 40. 
50 Ibidem. 
51 A. Cannioto, G. Maccarone, “Assegno di disoccupazione con requisiti più leggeri” in «Jobs Act 2015. 
Il contratto a tutele crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, 39. 
52 Ibidem, p. 41. 
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Per quanto riguarda i collaboratori coordinati e continuativi invece, è stata istituita 
una prestazione specifica, anche se per molti aspetti simile alla Naspi. Essa è denominata 
Dis-Coll e va a sostituire la precedente prestazione una tantum promossa dalla legge 
Fornero. Quest’ultima, infatti, era destinata ai Cocopro che avevano operato in regime di 
monocommittenza, che nell’anno precedente non avevano avuto un reddito superiore a 
20mila euro e che avevano maturato almeno due mesi di disoccupazione. L’ammontare 
corrispondeva al 5% del minimale annuo di reddito imponibile per almeno 4 mensilità e 
per le mensilità non coperte da contribuzione. Veniva erogato una tantum e soltanto nel 
caso di un periodo di disoccupazione di almeno due mesi nell’anno precedente53. La Dis-
Coll invece, è destinata ai Cococo iscritti in via esclusiva alla gestione separata presso 
l’Inps, escludendo amministratori e sindacati. I requisiti per fare domanda sono: non 
essere pensionati, non avere partita Iva aperta, essere disoccupati involontari tra il 1 
gennaio e il 31 dicembre, avere 3 mensilità di contribuzione tra il 1 gennaio dell’anno 
solare precedente e la disoccupazione. Nell’anno di disoccupazione avere un mese di 
contribuzione o un mese di rapporto di collaborazione che abbia dato luogo ad un reddito 
almeno pari alla metà dell’importo che consente l’accredito di un mese di contribuzione54. 
La Dis-Coll viene erogata mensilmente nell’anno in cui si verifica la disoccupazione e 
per il calcolo dell’indennità si fa riferimento al reddito. E’ proporzionata al periodo di 
contribuzione del lavoratore e corrisponde al 75% del reddito medio mensile, ma solo se 
quest’ultimo non supera i 1.195 euro per il 2015. Nel caso in cui il reddito medio mensile 
superi questo valore, l’indennità è incrementata del 25% della differenza tra quest’ultimo 
e i 1.195 euro. Vi è comunque un importo massimo della prestazione e corrisponde a 1300 
euro nel 2015 e a partire da 4 mese si riduce del 3% mensile55. 
A queste forme di sostegno al reddito viene poi affiancato una forma di contratto 
particolare. Facciamo qui riferimento al contratto di ricollocazione di cui parleremo più 





                                                          
53 http://www.nidil.cgil.it/collaborazione/previdenza-fisco-e-infortuni/le-prestazioni-per-gli-iscritti-al-
fondo-inps/lindennita-una-tantum-per-i-collaboratori-a-progetto. 
54 S. Spattini, J. Tschöll, “Assegno di disoccupazione anche ai collaboratori in «Jobs Act 2015. Il 
contratto a tutele crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p. 43-44. 
55 S. Spattini, J. Tschöll, “Assegno di disoccupazione anche ai collaboratori in «Jobs Act 2015. Il 
contratto a tutele crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p. 45. 
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2.7.1. Decreto legislativo n. 23 del 4 marzo 2015 
 
Il secondo Decreto legislativo emanato sempre il 4 marzo 2015 è il n.23, il cui 
tema centrale è quello del contratto a tutele crescenti e i provvedimenti previsti nel caso 
di licenziamento illegittimo. 
Attraverso questo decreto viene previsto “per  le  nuove  assunzioni,  il contratto  
a  tempo  indeterminato  a  tutele  crescenti  in  relazione  all'anzianità  di servizio,  
escludendo  per  i  licenziamenti  economici  la  possibilità  della reintegrazione  del  
lavoratore  nel  posto  di  lavoro,  prevedendo  un  indennizzo economico certo e crescente 
con l'anzianità di servizio e limitando il diritto alla reintegrazione ai licenziamenti nulli e 
discriminatori e a specifiche fattispecie di licenziamento  disciplinare  ingiustificato,  
nonché  prevedendo  termini  certi  per l'impugnazione del licenziamento56”. Il decreto 
sul contratto a tutele crescenti qui presentato, prevede dunque per i lavoratori assunti dal 
7 marzo 2015 a tempo indeterminato, l’applicazione della nuova disciplina sui 
licenziamenti, che limita a pochi casi eccezionali la possibilità di reintegro del lavoratore. 
Nel caso di licenziamento illegittimo viene piuttosto assicurato il pagamento da parte del 
datore di lavoro di un indennizzo a titolo risarcitorio proporzionato all’anzianità di 
servizio del lavoratore stesso. Al giudice dunque non viene più lasciato un margine di 
discrezionalità per la quantificazione del valore dell’indennizzo57. 
Con l’attuazione di questo decreto dunque, all’interno delle aziende con più di 15 
dipendenti, troviamo due tipi di lavoratori con contratto a tempo indeterminato. Da una 
parte, quelli assunti precedentemente all’entrata in vigore del decreto 23/2015, i quali 
fanno ancora riferimento alla disciplina dell’articolo 18; dall’altra i lavoratori assunti per 
la prima volta con contratto a tutele crescenti e quelli il cui contratto a tempo determinato 
o di apprendistato è stato tramutato a tempo indeterminato58. La caratteristica sostanziale 
tra queste due macro categorie di lavoratori è che il giudice, nel caso in cui accerti 
l’illegittimità del licenziamento, dichiari concluso il rapporto di lavoro alla data del 
licenziamento e condanni il datore di lavoro al pagamento di un’indennità. Tale forma di 
indennizzo “non è assoggettata a contribuzione previdenziale di importo pari a due 
mensilità dell'ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine 
                                                          
56http://www.jobsact.lavoro.gov.it/documentazione/Documents/Decreto_Legislativo_4_marzo_2015_n.23
.pdf. 
57 F. Toffoletto, “Licenziamenti disciplinari, la reintegra è un’eccezione” in «Jobs Act 2015. Il contratto 
a tutele crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p. 12-13- 
58 A. Bottini, “La flessibilità riscrive il contratto indeterminato”, in «Jobs Act la guida completa. Tutti i 
decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 12. 
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rapporto per ogni anno di servizio, in misura comunque non inferiore a quattro e non 
superiore a ventiquattro mensilità”59. Nelle aziende con meno di 15 dipendenti invece è 
previsto un risarcimento corrispondente a una mensilità per anno di servizio, con un 
minimo di due e un massimo di sei mensilità. Viene dunque considerata la possibilità di 
reintegro del lavoratore solo in casi eccezionali, in cui il giudice può dichiarare nullo il 
licenziamento. I casi di nullità sono: licenziamento discriminatorio, a causa di un 
matrimonio, a seguito di una violazione delle disposizioni sulla maternità e paternità, la 
presenza di un motivo illecito, nel caso di intimazioni in forma orale. Se il giudice accerta 
la nullità del licenziamento, può stabilire la reintegrazione del lavoratore. Tuttavia, 
quest’ultimo, nel caso in cui preferisca non riacquistare il posto di lavoro, può chiedere 
un’indennità pari a 15 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del 
TFR60. 
La normativa prevede poi la possibilità di ricorrere ad una forma di conciliazione. 
Nel caso in cui un datore di lavoro, indipendentemente dal motivo, decida di licenziare 
un dipendente assunto con la nuova forma contrattuale a tutele crescenti, per evitare 
contenziosi relativi a tale decisione, può proporre al lavoratore un’indennità pari ad una 
mensilità per anno di servizio. Tale indennità è esente da imponibile fiscale e contribuente 
e non può essere inferiore a due mensilità61. La proposta viene fatta in sede protetta62 entro 
60 giorni dalla comunicazione scritta del licenziamento, ed è accompagnata dalla 
consegna di un assegno in circolarità di valore proporzionato agli anni di anzianità, 
stabilendo in questo modo l’estinzione del rapporto di lavoro. Allo stesso tempo, nel 
momento in cui il lavoratore si impossessa dell’assegno circolare rinuncia ufficialmente 
alla possibilità di impugnare il documento di licenziamento. Infine, entro 65 giorni dalla 
cessazione del rapporto di lavoro, il datore di lavoro è tenuto a comunicare via telematica 




                                                          
59http://www.jobsact.lavoro.gov.it/documentazione/Documents/Decreto_Legislativo_4_marzo_2015_n.23
.pdf, art. 3.  
60 P. Pizzuti, “Tutela reale contro le azioni discriminatorie e nulle” in «Jobs Act 2015. Il contratto a 
tutele crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p.16. 
61 G. Bulgarini,”Con la conciliazione l’indennità è al netto”, in «Jobs Act 2015. Il contratto a tutele 
crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p. 31. 
62 Sede sindacale, le direzioni territoriali del lavoro, i collegi di conciliazione e arbitrato e le commissioni 
di certificazione. 
63 G. Bulgarini, ”Con la conciliazione l’indennità è al netto”, in «Jobs Act 2015. Il contratto a tutele 
crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p.33. 
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2.7.2 Decreto n. 80 del 15 giugno 2015 
 
Il decreto legislativo successivo è il n. 80 del 15 giugno 2015, recante “misure 
volte a tutelare la maternità delle lavoratrici e a favorire le opportunità di conciliazione 
dei tempi di vita e di lavoro per la generalità dei lavoratori”64. Esso pone al centro la 
necessità dei lavoratori di conciliare la vita privata con l’attività lavorativa. Questo aspetto 
riguarda soprattutto i lavoratori genitori e coloro che sono dediti ad attività di cura e 
supporto a persone non autosufficienti. E’ proprio a tal proposito che il Governo mette in 
atto una serie di provvedimenti. In primo luogo viene favorita una flessibilità dell’orario 
lavorativo, dando la possibilità ai lavoratori di fare ricorso anche a forme particolari di 
organizzazione delle propria attività lavorativa, come il telelavoro65. Inoltre, viene 
proposta la possibilità per il lavoratore con figlio minorenne o bisognoso della presenza 
fisica costante del genitore, di usufruire di giorni di riposo aggiuntivi spettanti da CCNL. 
Vengono poi attuate misure per favorire interventi e servizi per l’infanzia sia da parte 
delle aziende che da enti o fondi bilaterali. Infine, viene ampliata la tutela della maternità 
e paternità. In relazione a quest’ultimo aspetto, l’indennità di maternità viene 
gradualmente estesa a tutte le lavoratrici, anche alle collaboratrici coordinate e 
continuative, viene incentivata la flessibilità dei congedi obbligatori e parentali con un 
innalzamento da 8 a 12 anni l’età entro la quale se ne può usufruire66. Infine, il congedo 
di paternità viene riconosciuto anche ai lavoratori autonomi e ai professionisti67. 
 
 
2.7.3. Decreto legislativo n. 81 del 15 giugno 2015 
 
Sempre il 15 giugno 2015, è poi entrato in vigore anche il Decreto legislativo n. 
81, un decreto decisivo in merito al riordino delle diverse forme di contratti di lavoro. 
All’interno di questo decreto “il lavoro subordinato a tempo indeterminato 
costituisce la forma comune di rapporto di lavoro”68, quindi come dicevamo anche nelle 
pagine precedenti, vi è il fondamentale incentivo al ricorso a contratti a tempo 




66 M.R. Gheido, A. Casotti, “Per i figli fino a 12 anni il congedo può essere a ore” in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 84. 
67 M.R. Gheido, A. Casotti, “Per i figli fino a 12 anni il congedo può essere a ore” in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 82. 
68 Decreto legislativo 15 giugno 2015 n.81. 
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indeterminato. A fianco di questo contratto, nel presente decreto vengono analizzati e 
chiariti alcuni aspetti fondamentali di altre forme contrattuali. 
- Contratto di lavoro a tempo determinato69: il requisito della causale viene abolito 
e viene stabilito un limite temporale e quantitativo in relazione all’organico presente 
all’interno dell’azienda. Viene istituito un limite di durata di 36 mesi per il contratto a 
termine inclusivo di proroghe e un limite quantitativo pari al 20% dell’organico assunto 
a tempo indeterminato70. In particolare, una volta superato il limite dei 36 mesi è possibile 
stipulare un nuovo contratto a termine tra lavoratore e datore di lavoro per un massimo di 
12 mesi, ma deve essere siglato presso la direzione territoriale del lavoro71; in caso 
contrario, il superamento del limite massimo di durata determina la conversione del 
contratto a termine in contratto a tempo indeterminato. In caso invece di superamento del 
limite del 20% è prevista solamente una sanzione amministrativa e non una conversione 
del contratto. 
- Contratto di lavoro a tempo parziale: viene eliminata la classica ripartizione tra 
part-time verticale, orizzontale e misto; diviene piuttosto necessario specificare la durata 
effettiva della prestazione lavorativa, indicando precisamente orario, giorno, settimana, 
mese e anno. Il datore di lavoro ha poi la facoltà di chiedere ai proprio dipendenti con 
contratto part-time di effettuare lavoro supplementare72, retribuendo tale prestazione con 
una maggiorazione del 15% della retribuzione oraria globale73. A questa richiesta il 
lavoratore si può opporre ma solamente per motivi di salute, familiari, lavorativi o 
collegati a percorsi formativi professionali. Scompare infine la distinzione tra clausole 
elastiche e flessibili; tutto viene ricondotto alle clausole elastiche necessarie per indicare, 
da parte del datore di lavoro con un preavviso di due giorni, lo spostamento temporale 
delle prestazioni per aumentarne la durata74. In caso contrario il provvedimento verrà 
considerato nullo. Questo spostamento non dovrà comunque superare il 25% della 
normale prestazione a tempo parziale, prevedendo sempre un aumento del compenso per 
il lavoro prestato pari al 15%75. Questa forma di regolamentazione del lavoro, ha l’obbligo 
                                                          
69 Decreto legislativo 15 giugno 2015 n.81, art. da 19 a 29. 
70 Per il computo di tale periodo vengono tenuti in considerazione tutti i contratti e le somministrazioni a 
tempo determinato conclusi per lo svolgimento di “mansioni di pari livello e categoria legale”. 
71 A. Bottini, “Contratti a termine, proroga svincolata dall’attività iniziale” in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 15. 
72 Con questo termine si fa riferimento alle prestazioni lavorative rese oltre la misura dell’orario ridotto 
concordato dal datore di lavoro con il lavoratore. 
73 Decreto legislativo 15 giugno 2015 n.81, art. 5. 
74 Decreto legislativo 15 giugno 2015 n.81, art. 6. 
75Decreto legislativo 15 giugno 2015 n.81, art. 6. 
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principale di garantire al lavoratore a tempo parziale un trattamento pari a quello del 
dipendente a tempo pieno76. 
- Lavoro intermittente: è “il contratto, anche a tempo determinato, mediante il quale 
un lavoratore si pone a disposizione di un datore di  lavoro  che  ne  può  utilizzare  la  
prestazione  lavorativa  in  modo discontinuo  o  intermittente  secondo  le  esigenze  
individuate  dai  contratti collettivi,  anche  con  riferimento  alla  possibilità  di  svolgere  
le  prestazioni  in periodi  predeterminati  nell'arco  della  settimana,  del  mese  o  
dell'anno”77. Il lavoro a chiamata è consentito per i giovani al di sotto dei 24 anni e per 
gli adulti over 55 e può essere utilizzato per massimo 400 giornate di lavoro effettivo 
nell’arco di 3 anni solari. Nel caso in cui il periodo consentito per questo tipo di 
prestazione venga superato, il rapporto verrà tramutato in rapporto di lavoro a tempo 
pieno e indeterminato78. 
- Contratti di somministrazione: per quanto riguarda i contratti di somministrazione 
si presentano due casi principali. Il ricorso da parte delle aziende a lavoratori con contratto 
di somministrazione a tempo indeterminato o determinato. Nel dettaglio, il ricorso a 
lavoratori assunti con la prima forma di contratto, può essere fatto in tutti i tipi di settori 
e attività con un limite quantitativo del 20% dell’organico stabile. Per quanto riguarda 
invece i lavoratori somministrati a tempo determinato, il ricorso a questo tipo di lavoratori 
deve essere fatto seguendo le indicazioni del Contratto collettivo nazionale di riferimento, 
non essendoci un limite quantitativo come nel caso dei lavoratori somministrati a tempo 
indeterminato. In particolare, nel caso dello Staff Leasing79 il superamento del limite del 
20% attribuisce al lavoratore la facoltà di chiedere all’impresa utilizzatrice di essere 
assunto a tempo indeterminato. “È in ogni caso esente da limiti quantitativi la 
somministrazione a tempo determinato di lavoratori in mobilità, di soggetti occupati che 
godono, da almeno 6 mesi, di trattamenti di disoccupazione non agricola o di 
ammortizzatori sociali e dei lavoratori cosiddetti svantaggiati o molto svantaggiati”80. Ai 
contratti di somministrazione dedicheremo successivamente un capitolo a parte. 
- Contratto di apprendistato: questa forma di contratto ha come tema centrale i 
giovani e la loro possibilità di crescita formativa e professionale, insieme alle modalità 
per facilitarne l’ingresso nel mondo del lavoro. Sono previste 3 forme di contratto di 
                                                          
76 Decreto legislativo 15 giugno 2015 n.81, art. 7. 
77 Decreto legislativo 15 giugno 2015 n.81, art. 13. 
78 Decreto legislativo 15 giugno 2015 n.81, art. 13. 





apprendistato: quello per la qualifica, il diploma e la specializzazione professionale, 
l’apprendistato professionalizzante e quello di alta formazione e ricerca. In tutti e tre i 
casi il contratto viene stipulato in forma scritta ed ha una durata minima non inferiore a 6 
mesi. Al termine dell’apprendistato le parti possono tranquillamente recedere con un 
preavviso decorrente dal termine del periodo di formazione. A tal proposito, non esiste 
più l’obbligo per le imprese con più di 50 dipendenti di stabilizzare almeno il 20% degli 
apprendisti nei 3 anni precedenti la nuova assunzione in apprendistato, se non per il 
contratto di apprendistato professionalizzante81. Invece se, né il datore di lavoro né 
l’apprendista recedono dal contratto, il rapporto prosegue come rapporto di lavoro 
subordinato a tempo indeterminato. Per quanto concerne il licenziamento, 
nell’apprendistato vengono applicate le sanzioni previste per i contratti a tutele crescenti, 
quindi una tutela indennitaria, specificando che anche il mancato raggiungimento degli 
obiettivi formativi previsti dal contratto di apprendistato per la qualifica, il diploma e la 
specializzazione professionale, rappresenta un motivo giustificato di licenziamento82. 
- Lavoro accessorio: con questo tipo di lavoro intendiamo l’attività che non da 
luogo a compensi superiori a 7000 euro netti dal 1 gennaio al 31 dicembre. Le attività 
lavorative possono essere svolte per più committenti imprenditori o professionisti ma per 
compensi non superiori a 2000 euro83.  
Nelle disposizioni finali di questo decreto legislativo, per quanto riguarda i 
contratti di collaborazione coordinata e continuativa e associazione in partecipazione, dal 
25 giugno 2015 viene abrogato il contratto a progetto. A tal proposito, i vecchi Cocopro 
potranno continuare ad essere regolati con la vecchia disciplina fino a dicembre 2015, 
dopo questa forma contrattuale non esisterà più. I datori di lavoro che dal 1 gennaio 
assumeranno con contratto a tempo indeterminato lavoratori precedentemente assunti 
tramite contratto di collaborazione, potranno beneficiare dell’estinzione degli illeciti 
amministrativi, contributivi e fiscali connessi all’erronea qualificazione del lavoro84, fatta 
eccezione per gli illeciti accertati prima dell’assunzione. Perché ciò sia valido deve essere 
sottoscritto un accordo di conciliazione tra datore di lavoro e lavoratore davanti alle 
commissioni di conciliazione delle direzioni territoriali del lavoro o sindacali, alle 
commissioni di certificazione, oppure davanti al giudice. Una volta stipulato il contratto, 
                                                          
81 G. Bochieri, “Con l’apprendistato dalla qualifica all’università” in «Jobs Act la guida completa. Tutti 
i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 29. 
82 G. Bochieri, “Con l’apprendistato dalla qualifica all’università”, in «Jobs Act la guida completa. Tutti 
i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 28. 
83 S. Spattini. J. Tschöll, “Il limite di 7mila euro l’anno identifica il lavoro accessorio”, in «Jobs Act la 
guida completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 41. 
84 Decreto legislativo 15 giugno 2015 n.81, art. 54. 
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il datore di lavoro non può recedere nei 12 mesi successivi, a meno che vi sia una giusta 
causa o un giustificato motivo.   
Dal 1 gennaio 2016 poi, ai rapporti di collaborazione riferiti a prestazioni di lavoro 
personali, viene applicata la “disciplina del rapporto di lavoro subordinato”. 
 
 
2.7.4. Decreto legislativo n. 148 del 14 settembre 2015 
 
Il Decreto legislativo che verrà ora analizzato è il n. 148/2015. Esso pone al centro 
la regolamentazione degli ammortizzatori sociali in costanza di rapporto di lavoro, 
analizzando quindi nel dettaglio il tema della Cassa integrazione. Esso prevede infatti “la 
necessità di regolare l’accesso alla cassa integrazione guadagni solo a seguito di 
esaurimento delle possibilità contrattuali di riduzione dell’orario di lavoro, eventualmente 
destinando parte delle risorse attribuite alla cassa integrazione a favore dei contratti di 
solidarietà”85. Ciò significa che i contratti di solidarietà assumeranno un ruolo centrale e 
comporteranno il ricorso preventivo ad una riduzione temporanea dell’orario lavorativo, 
in modo tale da evitare i licenziamenti all’interno delle aziende che si trovano ad 
affrontare situazioni particolari86. La funzione principale della Cassa integrazione 
guadagni è quella di integrare la riduzione del salario dei lavoratori, ridotto a causa di una 
limitazione dell’attività aziendale. Ciò al fine di disincentivare l’azienda a fare ricorso a 
forme di licenziamento collettivo, non riuscendo più a sostenere i costi della manodopera.  
Sono previsti due tipi di interventi in relazione ai motivi per i quali può essere richiesta: 
la CIGO, intervento ordinario nel caso di sospensioni brevi e transitorie dell’attività 
aziendale, non imputabile all’imprenditore o ai lavoratori, o riconducibili a situazioni 
momentanee del mercato; la CIGS invece rappresenta un intervento straordinario 
necessario per far fronte a situazioni di crisi aziendali di lunga durata e dall’esito incerto87. 
La CIGO è rivolta a operai, impiegati e quadri assunti con contratto a tempo 
indeterminato, a termine, di inserimento, part-time. L’erogazione salariale viene garantita 
per un massimo di 13 settimane consecutive (prorogabili solamente in casi eccezionali 
per un massimo di 12 mesi) e corrisponde all’80% della retribuzione globale spettante al 
lavoratore per le ore di lavoro non prestate. La CIGS invece, è rivolta agli operai, 
                                                          
85 Legge 183/2014, art. 1, comma 2, punto 3. 
86  M. Prioschi, “Contratti di solidarietà prima di utilizzare la Cigs”, in «Jobs Act 2015. Il contratto a 
tutele crescenti. Il nuovo assegno per i disoccupati, il Sole 24 ore» n.1, 2015, p. 46. 




impiegati, intermedi e quadri che hanno maturato un’anzianità di servizio di almeno 90 
giorni dalla data della richiesta, alle imprese industriali che hanno occupato mediamente 
più di 15 dipendenti nel semestre precedenti e alle imprese commerciali con più di 200 
dipendenti che si trovano ad affrontare una situazione di crisi, di ristrutturazione, 
riorganizzazione o conversione aziendale, o nei casi di fallimento dell’impresa88. 
L’importo di indennità corrisponde all’80% della retribuzione complessiva spettante per 
le ore di lavoro non prestate, per un massimo di 24 mesi in un quinquennio “mobile”89. 
Il presente Decreto legislativo si occupa anche dei contratti di solidarietà sia 
difensivi che espansivi. I contratti di solidarietà difensivi sono accordi collettivi aziendali 
stipulati tra imprese industriali e le rappresentanze sindacali, al fine di garantire il 
mantenimento dei posti di lavoro e evitare la riduzione o la dichiarazione di esubero del 
personale, con lo scopo di apportare una riduzione dell’orario lavorativo90. 
Vi sono due tipologie di contratti di solidarietà, di tipo A e di tipo B. Per quanto 
riguarda il primo tipo, esso è riferito alle aziende rientranti nel campo di applicazione 
delle disciplina in materia di CIGS, mentre il tipo B è riferita alle aziende non rientranti 
in questo campo e alle aziende artigianali91. Le imprese rientranti nel primo campo di 
applicazione della cassa integrazione straordinaria, nel momento in cui stabiliscono una 
riduzione dell’orario lavorativo, possono contare sull’intervento pubblico della cassa, 
integrando dunque ai lavoratori una quota di retribuzione per le ore non lavorate pari al 
60% della retribuzione persa. Nelle imprese rientranti nel secondo tipo invece, ai 
lavoratori viene corrisposto un contributo pari alla metà della retribuzione persa a seguito 
della riduzione dell’orario lavorativo, per un periodo massimo di 2 anni92. I contratti 
difensivi non supportati da CIGS tuttavia verranno aboliti dal 1 gennaio 2016 e in 
sostituzione del contributo dalla legge 236/1993 verrà utilizzato un assegno di solidarietà, 
erogato dal fondo di integrazione salariale93. 
I contratti di solidarietà espansivi invece vengono utilizzati nel momento in cui la 
riduzione dell’orario di lavoro viene presa in considerazione al fine di incrementare 
                                                          
88 F. Barbieri, “ammortizzatori: si punta a un sussidio universale”, «Jobs Act. Come cambia il lavoro, il 
Sole 24 ore», n. 1, 2014, p.80. 
89 A. Rota Porta, “Cassa con un limite di 24 mesi in un quinquennio mobile” in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 97. 
90 A. Cannioto, G. Maccarone, “Contributo addizionale per il contratto di solidarietà” in «Jobs Act la 
guida completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 101. 
91 G. Palmerini, materiale didattico redatto per il corso di Gestione delle risorse umane del Prof. G. 
Bellandi. 
92 A. Cannioto, G. Maccarone, “Contributo addizionale per il contratto di solidarietà” in «Jobs Act la 
guida completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 101. 
93 A. Cannioto, G. Maccarone, “Contributo addizionale per il contratto di solidarietà” in «Jobs Act la 
guida completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 103. 
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l’organico interno. La norma a tal proposito prevede un incentivo economico per le 
imprese che assumono lavoratori di età compresa tra i 15 e i 29 anni. E’ prevista la 
concessione per ogni lavoratore assunto sulla base di tali contratti collettivi e per ogni 
mensilità di retribuzione, un contributo pari al 15% della retribuzione lorda previsto dal 
CCNL, per i primi 12 mese, ridotto poi al 10% e 5% nei 24 mesi successivi94. 
 
 
2.7.5. Decreto legislativo n. 149 del 14 settembre 2015 
 
Passiamo ora all’analisi del Decreto legislativo 149/2015 che sancisce “ Al fine di  
razionalizzare  e  semplificare  l'attività  di vigilanza  in  materia  di lavoro  e  legislazione  
sociale,  nonché  al  fine  di  evitare  la  sovrapposizione  di interventi  ispettivi,  è  istituita,  
senza  nuovi  o  maggiori  oneri  a  carico  della finanza  pubblica,  ai  sensi  dell'articolo  
8  del  decreto  legislativo  30  luglio  1999, n. 300, una Agenzia unica per le ispezioni del 
lavoro denominata «Ispettorato nazionale  del  lavoro»,  che  integra  i  servizi  ispettivi 
del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, dell'INPS e dell'INAIL”95. L’Ispettorato, 
dotato di autonomia organizzativa e contabile, è sottoposta al controllo da parte del 
Ministero del lavoro e delle politiche sociali ed ha una sede centrale a Roma e altre sedi 
territoriali96. Esercita e coordina, su tutto il territorio nazionale, la vigilanza in materia di 
lavoro, contribuzione e assicurazione obbligatoria e in materia di tutela della salute e 
sicurezza sul luogo di lavoro. Può emanare circolari interpretative in materia ispettiva e 
sanzionatoria, direttive a livello formativo e operativo per il personale dedito all’attività 
ispettiva. Tutto questo collaborando con il Ministero del lavoro e delle politiche attive, 
con l’INPS e l’INAIL per assicurare un’adeguata circolazione di dati e informazioni utili 
per il corretto svolgimento dell’attività ispettiva97. L’organo dell’Ispettorato è composto 
dal direttore, dal consiglio di amministrazione, dal collegio dei revisori che rimangono in 
carica per 3 anni, con possibilità di essere rinnovati solamente una volta98. Il direttore 
viene scelto tra il personale dotato di adeguate competenze e una pregressa esperienza 
nelle materie di competenza dell’Ispettorato ed è nominato con decreto presidenziale; con 
                                                          
94 Decreto legislativo 14 settembre 2015 n.148, art. 41. 
95 Decreto legislativo 14 settembre 2015 n.149, art. 1. 
96 Decreto legislativo 14 settembre 2015 n.149, art. 1. 
97 Decreto legislativo 14 settembre 2015 n.149, art. 2. 
98 Decreto legislativo 14 settembre 2015 n.149, art. 3. 
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decreto del Lavoro vengono invece nominati nel Consiglio di amministrazione 4 dirigenti 
e nel Collegio dei revisori 3 componenti effettivi con i relativi supplenti99. 
 
 
2.7.6. Decreto legislativo n. 150 del 14 settembre 2015 
 
Il Decreto legislativo n. 150 del 14 settembre 2015 pone al centro della discussione 
i servizi per il lavoro e le politiche attive come parte integrande e complementare di quelle 
passive. Nel dettaglio, pone l’attenzione sul mercato del lavoro e sulla necessità di creare 
un nuovo modello in grado di far fronte alle necessità e ai cambiamenti in esso presenti. 
Concentra la propria attenzione sulla ricerca di una maggiore collaborazione tra servizi 
pubblici (centro per l’impiego) e privati (agenzie per il lavoro), disegna un percorso 
generale di politica attiva e prospetta una razionalizzazione degli incentivi 
all’occupazione, all’autoimpiego e all’autoimprenditorialità. Auspica un potenziamento 
delle capacità dei sistemi informativi e di formazione continua, sia per gli occupati che 
per i giovani e i disoccupati, in modo tale da permettere ai primi di arricchire 
continuamente le proprie conoscenze e competenze professionale e di aiutare e facilitare 
l’ingresso dei secondi nel mercato del lavoro, diminuendo così il tasso di disoccupazione. 
L’obiettivo principale è dunque quello di integrare gli interventi previsti dalle politiche 
passive (strumenti di sostegno al reddito) con azioni di politica attiva, volta a incentivare 
i soggetti disoccupati e i giovani in cerca della prima occupazione ad una ricerca attiva 
del lavoro100. 
Assumeranno in questo quadro un ruolo centrale i Centri per l’Impiego, presso i 
quali verranno svolte due attività principali. Da una parte, il lavoratore che ha perso il 
posto di lavoro, per poter usufruire delle misure di sostegno al reddito, dovrà 
necessariamente recarsi al centro per l’impiego per la stipula del patto di servizio101, 
accertando in questo modo la propria disponibilità ad essere inserito in percorsi di 
ricollocazione ai quali dovrà partecipare attivamente. In caso di inadempimento degli 
obblighi previsti, di mancata partecipazione agli incontri e alle attività proposte dal centro 
per l’impiego o di rifiuto delle proposte formative o lavorative, sono infatti previsti 
                                                          
99 L. Caiazza, R. Caiazza, “Coordinamento sui controlli all’Ispettorato del lavoro” in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 90. 
100 G. Bocchieri, “Nei centri per l’impiego la bussola per trovare lavoro”, in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 122-123. 
101 Dichiarazione di immediata disponibilità al lavoro. 
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meccanismi sanzionatori crescenti102. Dall’altra parte, in relazione all’occupazione 
giovanile e all’avventato del Piano Garanzia Giovani, i cosiddetti NEET103 (cioè i giovani 
fino a 29 anni non occupati in attività formative o lavorative), potranno essere inserti in 
percorsi finalizzati a facilitarne l’ingresso nel mondo del lavoro. Il giovane infatti, dopo 
aver effettuato la registrazione sul sito di Garanzia Giovani, verrà contattato dal centro 
per l’impiego più vicino alla zona di residenza, per effettuare un colloquio. A seguito del 
colloquio, gli verrà rilasciato un patto di attivazione, all’interno del quale verrà indicata 
la spendibilità del profilo (alta, media o bassa). Una volta rilasciato tale documento, il 
giovane sarà inserito in un percorso destinato alla promozione di corsi di formazione o 
proposte di lavoro consone alle proprie esigenze e al proprio profilo professionale104.  
Un’altra importantissima novità presentata in questo Decreto, è la costituzione 
dell’Agenzia nazionale delle politiche attive che “dal 1 gennaio 2016 coordinerà la rete 
nazionale dei servizi per le politiche del lavoro costituita dalle strutture regionali per le 
politiche attive del lavoro, dall’Inps, dall’Inail, dalle agenzie per il lavoro e dagli altri 
soggetti autorizzati all’attività di intermediazione, dagli enti di formazione accreditati, da 
Italia lavoro, dall’Isfol e dal sistema delle camere di commercio, dalle università e dagli 
istituti di scuola secondaria di secondo grado”105. Ad essa vengono attribuiti diversi 
compiti: si occupa della gestione, del coordinamento delle attività previste dalle politiche 
attive del lavoro, della definizione degli standard di servizio e dell’attivazione di 
convenzioni a titolo gratuito per garantire lo svolgimento di servizi specifici. L’Anpal 
dovrà istituire e gestire l’albo dei soggetti autorizzati all’erogazione dei servizi per il 
lavoro in modo tale da permettere una perfetta integrazione tra i servizi di 
intermediazione, ricerca e selezione del personale, di supporto alla ricollocazione e i 
soggetti destinatari di tali servizi106. 
Anche in relazione al tema delle politiche attive del lavoro non mi dilungherò 




                                                          
102 G. Bocchieri, “Nei centri per l’impiego la bussola per trovare lavoro”, in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 124-125. 
103 Not in Education, Employment or Training 
104 http://www.garanziagiovani.gov.it/ScopriComeFunziona/Pagine/default.aspx, 
105 G. Bocchieri, “Nei centri per l’impiego la bussola per trovare lavoro”, in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 123. 
106 G. Bocchieri, “Nei centri per l’impiego la bussola per trovare lavoro”, in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 123. 
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2.7.7. Decreto legislativo n. 151 del 14 settembre 2015 
 
Per terminare l’analisi delle numerose deleghe contenute nella legge n. 83/2014 è 
a questo punto necessario analizzare il Decreto legislativo n.151/2015. Esso ha come tema 
principale la razionalizzazione e la semplificazione delle procedure di controllo e 
comunicazione relative all’attività lavorativa. 
Innanzitutto, l’obiettivo principale è quello di semplificare e accorciare i tempi 
per la comunicazione di informazioni relative al rapporto di lavoro. Nel dettaglio, dal 1 
gennaio 2017, la tenuta del libro unico del lavoro sarà effettuata con modalità telematica 
al Ministero del Lavoro, tutte le comunicazioni in materia di rapporto di lavoro, tutela 
delle condizioni di lavoro, politiche attive, incentivi dovranno essere fatti solamente in 
via telematica. Anche nel caso di infortunio, la trasmissione del certificato medico 
rilasciato dovrà essere effettuata dal medico o dalla struttura sanitaria competente in via 
telematica. Lo stesso vale, dal 23 novembre 2015, nel caso di dimissioni da parte del 
lavoratore, il quale deve utilizzare il nuovo modulo presente sul sito del Ministero del 
lavoro e delle politiche sociali e deve darne comunicazione telematicamente107.  
Il Governo Renzi ha inoltre favorito l’assunzione di persone con disabilità, 
lasciando al datore di lavoro un margine di discrezione maggiore in relazione alla scelta 
delle persone da inserire nell’organico. Viene comunque sancito l’obbligo dal 1 gennaio 
2017, per le imprese con 15-35 dipendenti, di assumere un disabile all’interno del proprio 
organico, stabilendo l’applicazione automatica di tale provvedimento108.  
Viene inoltre meglio regolamentata la sanzione prevista in caso di lavoro 
irregolare. La normativa prevede “sanzioni crescenti scaglionate in relazione al periodo 







                                                          
107 N. Bianchi, B. Massara, “Infortuni, a comunicazione all’Inail vale anche per la Ps” in «Jobs Act la 
guida completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p.74-75. 
108 N. Bianchi, B. Massara, “Introdotta la chiamata nominativa per i disabili” in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 76-77. 
109 N. Bianchi, B. Massara, “La maxi sanzione sul nero modulata per fasce” in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 78. 
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2.8. Considerazioni conclusive 
 
Avendo ora a disposizione un quadro generale relativo ai decreti legislativi che 
compongono la legge n.183 del 10 dicembre 2014, appare chiaramente come il Jobs Act 
rappresenti un provvedimento molto ampio, che ha toccato le più disparate tematiche 
connesse al mondo del lavoro e alla sua organizzazione. Le modifiche apportate e gli 
sconvolgimenti rispetto alle normative precedenti sono stati numerosi, soprattutto in 
relazione all’obiettivo principale di porre al centro dell’attenzione il contratto a tempo 
indeterminato. In relazione alla sua impostazione generale il Jobs Act ha comportato la 
promozione dei contratti a tutele crescenti per i nuovi assunti, ha ampliato la categorie di 
soggetti a cui sono rivolti i sussidi di disoccupazione, ha puntato sulla flexsecurity ed ha 
favorito il potenziamento degli istituti che promuovono l’incontro tra domanda e offerta 
di lavoro110. Tuttavia, il problema che viene posto in evidenza dagli oppositori di questo 
provvedimento, è se il Jobs Act e i suoi decreti legislativi siano in grado di produrre effetti 
positivi anche a lungo termine. Il dubbio sostanziale che si pone, soprattutto in relazione 
ai contratti a tutele crescenti, è se esso comporterà negli anni successivi a forme di 
“licenziamento precoce”111. Infatti, gli sgravi contributivi previsti dalla legge di Stabilità 
2015 riescono ad incentivare le imprese a nuove assunzioni a tempo indeterminato, ma 
rendono questa forma contrattuale conveniente per i primi 3 anni, rendendoli più costosi 
negli anni successivi. Ciò potrebbe dunque innescare un sistema per cui diventerà più 
conveniente porre fine anticipatamente al rapporto di lavoro, in quanto nei primi anni i 
costi per il licenziamento risultano essere nettamente inferiori112. Inoltre, in relazione ai 
contratti a termine, proprio perché non è più necessario specificare la causale e poiché è 
prevista la possibilità di proroga del lavoratore per un massimo di 5 volte, rischia di 
aumentare il precariato, portando il lavoratore assunto a tempo determinato ad una 
condizione di incertezza di almeno 5 anni. Al termine di tale periodo infatti, al lavoratore 
potrebbe venir proposto un contratto a tempo indeterminato, ma non necessariamente113. 
Ciò che possiamo fare è dunque attendere perché, se da una parte gli oppositori 
continuano a sostenere la temporaneità e la ristrettezza di tale provvedimento, dall’altra 
                                                          
110 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza, Università di Roma, 
2015, p. 24. 
111 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza, Università di Roma, 
2015, p. 31. 
112 Ibidem. 
113 G. Rodano, “Il mercato del lavoro italiano prima e dopo il jobs act”, Sapienza, Università di Roma, 
2015, p. 32. 
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sentiamo quotidianamente su giornali e telegiornali che la ripresa dell’economia italiana 
è ormai avviata e che i tassi di disoccupazione si sono notevolmente abbassati.  
«La disoccupazione continua a scendere, oggi 11,30%, è dimostrato che il 
#jobsact funziona. L’Italia che riparte, riparte dal lavoro #lavoltabuona»114. E’ con questo 
Tweet che Matteo Renzi il 07 Gennaio 2014 accoglie con entusiasmo l’inizio di un nuovo 
anno, fortemente condizionato dai rivoluzionari cambiamenti messi attuati attraverso il 
Jobs Act. La questione che tuttavia rimane aperta è la seguente: questi provvedimenti 
avranno effetti a lungo termine? Quali saranno questi effetti? 
  
                                                          
114 Tweet di Matteo Renzi datato 07 gennaio 2016. 
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3. IL JOBS ACT E LE POLITICHE ATTIVE 
DEL LAVORO. 
 
Un modo concreto per facilitare l’incontro tra 
domanda e offerta di lavoro 
 
 
3.1. Le politiche attive del lavoro: dal 1997 al 2007 
 
“Per Politiche attive del lavoro si intendono tutte le iniziative messe in campo 
dalle istituzioni, nazionali e locali, per promuovere l'occupazione e l'inserimento 
lavorativo”115. 
E’ questa la definizione che troviamo sul sito del Ministero del lavoro e delle 
Politiche sociali se ci addentriamo nella parte dedicata alle politiche attive. All’interno di 
questa espressione viene ricondotto l’insieme delle attività orientate a favorire 
l’avvicinamento tra domanda e offerta di lavoro e sono racchiuse tutte le iniziative volte 
a riordinare la normativa in materia di servizi per l’impiego. Tali iniziative sono destinate 
a migliorare le capacità e competenze individuali utili per inserirsi nel mercato del lavoro, 
fornendo strumenti per l’aggiornamento e lo sviluppo continuo di tali conoscenze. Hanno 
inoltre come obiettivo quello di avviare gli individui verso una crescita non solo 
professionale, ma anche personale. Ciò significa rendere le persone coscienti delle proprie 
capacità e potenzialità, riuscendo a presentarsi al meglio sul mercato del lavoro.  
In relazione a questi aspetti possiamo affermare che le misure previste dalle 
politiche attive, si differenziano da quelle passive, volte invece a contrastare, tramite 
misure di sostegno al reddito, la disoccupazione e le problematiche ad essa connesse. 
Rispetto ad esse tuttavia, le politiche attive svolgono un lavoro complementare, cercando 
di facilitare l’avvicinamento degli individui al mondo del lavoro e realizzando iniziative 
volte a favorirne l’inserimento o il reinserimento116. A tal proposito, prima dell’avvento 
del Jobs Act, l’attenzione veniva concentrata sulla necessità di garantite forme di sostegno 
                                                          
115 http://www.lavoro.gov.it/AreaLavoro/PoliticheAttive/Pages/default.aspx. 
116 S. Colli-Lanzi, “Youth Garantee: opportunità di sviluppo per le politiche attive in Italia”, in AAVV, 
“Garanzia Giovani. Politiche attive per l’occupazione giovanile”, Milano, Edizione Guerini Next Srl, 
2015, p. 108-109. 
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al reddito, utili ad evitare il deterioramento delle condizioni economiche dei soggetti privi 
di un’occupazione117. Tali forme di sostegno al reddito ricoprono indubbiamente un ruolo 
fondamentale, ma sono oggi affiancate da forti investimenti nelle politiche attive, volte a 
rendere le persone proattive nei confronti del mondo del lavoro.  
Se si vuole effettuare un passo indietro nel tempo e andare ad analizzare il 
progressivo sviluppo di queste politiche, è necessario analizzare primariamente la legge 
196/1997 (anche nota come Pacchetto Treu), volta a favorire politiche di promozione 
dell’occupazione. Attraverso tale provvedimento assumono un ruolo centrale alcune 
particolari tematiche, tra le quali spiccano le attività formative e i percorsi volti alla 
creazione di nuova occupazione. In relazione alle prime, vengono proposte iniziative 
volte alla regolamentazione della formazione professionale e vengono promosse nuove 
modalità di conciliazione tra l’attività formativa e quella lavorativa (ad esempio la 
realizzazione di tirocini di orientamento, il ricorso al contratto di apprendistato)118. Per 
quanto concerne le iniziative volte a favorire l’occupazione invece, vengono 
implementate alcune misure. Viene agevolato il ricorso al lavoro a tempo parziale, viene 
revisionata la disciplina relativa ai lavori definiti “socialmente utili”, vengono create 
“borse lavoro”119 per i giovani inoccupati del Mezzogiorno, vengono avviate attività di 
ricerca ma, soprattutto, si assiste alla “regolamentazione dei contratti per la fornitura e lo 
svolgimento di prestazioni di lavoro temporaneo, vale a dire il cosiddetto lavoro 
interinale”120. Soprattutto in relazione a questo aspetto di cui parleremo più 
dettagliatamente nel prossimo capitolo, possiamo affermare che l’intermediazione 
lavorativa e la sua regolamentazione, rappresentano una nuova grande opportunità 
d’ingresso nel mondo del lavoro. Inoltre, grazie a questa legge è stato possibile il 
raggiungimento della liberalizzazione dei servizi per l’impiego, permettendo anche alle 
agenzie per il lavoro di entrare sullo scenario italiano. “La legge 196/1997 ha dunque 
costituito una tappa importante nel lungo camino di riforma del collocamento e dei servizi 
per l’impiego”121. Essa, ha stabilito il passaggio delle decisioni in materia di politiche 
attive del lavoro dallo Stato alle Regioni e agli enti locali e ha sancito la possibilità per le 
agenzie per il lavoro autorizzate di intervenire per facilitare l’incontro tra domanda e 
offerta di lavoro. Infine, ha comportato la sostituzione dei vecchi uffici circoscrizionali 
con i centri per l’impiego volti a favorire attività di orientamento e di aiuto alla 
                                                          
117 G. Ugazio, “Il contratto di ricollocazione ci può salvare dalla disoccupazione”, in «Darioweb», 2015. 
118 http://www.uglchimici.it/public/doc/le_origini_delle_politiche_del_lavoro_in_italia.pdf, p. 52. 
119 Legge 24 giugno 1997, n. 196, art. 26. 
120 http://www.uglchimici.it/public/doc/le_origini_delle_politiche_del_lavoro_in_italia.pdf, p.52. 
121 http://www.uglchimici.it/public/doc/le_origini_delle_politiche_del_lavoro_in_italia.pdf, p.53. 
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collocazione e ricollocazione professionale. Questi profondi cambiamenti nella gestione 
delle politiche attive del lavoro possono essere considerati la conseguenza non solo dei 
forti cambiamenti a livello economico e politico che hanno caratterizzato il nostro paese; 
bensì rappresentano il frutta della profonda interazione con la Comunità Europea. Essa 
infatti ha da sempre promosso il coordinamento e la collaborazione tra gli Stati membri 
in merito al tema dell’occupazione122. 
Per assistere ad un ulteriore passo avanti in relazione alle politiche attive del 
lavoro, dobbiamo attendere i primi anni Duemila. In particolare, è nell’ottobre del 2001 
che l’allora Ministro del welfare Maroni, avvia la pubblicazione del “libro bianco sul 
mercato del lavoro”123. Esso promuove, oltre al tema del dialogo sociale, la questione 
dell’aumento del tasso di occupazione e dello sviluppo a livello qualitativo del lavoro. In 
particolare, in quel periodo si sostiene che “tali obiettivi possono essere perseguiti solo 
spostando il sistema delle tutele dalla garanzia del posto di lavoro, all’assicurazione di 
una piena occupabilità durante tutta la vita lavorativa”124. Diviene quindi necessario 
implementare una nuova strategia volta a favorire la crescita e la formazione 
professionale, l’avvicinamento tra domanda e offerta di lavoro, e lo sviluppo di incentivi 
all’occupazione. Inoltre, come era già stato introdotto all’interno del Pacchetto Treu, 
diviene centrale la ricerca di flessibilità in relazione all’inserimento lavorativo125. Tali 
provvedimenti tuttavia, portano a forti critiche e scontri tra sostenitori e oppositori 
dell’introduzione del “libro bianco del lavoro”. Questi scontri spingono addirittura a 
preventivare la revisione dell’art. 18 dello Statuto dei lavoratori, con lo scopo di 
introdurre un forte cambiamento: dare la possibilità al datore di lavoro di optare per il 
risarcimento del lavoratore licenziato illegittimamente, anziché per il suo reintegro. Lo 
scontro assume dunque toni molto aspri che vedono coinvolti in prima luogo i 
sindacati126. La loro forte opposizione al “libro bianco del lavoro”, tuttavia porta ad una 
spaccatura tra l’ala intransigente della CGIL e l’ala moderata di CISL e UIL. L’ala 
moderata infatti decide di mantenere aperto il dialogo con in Governo, stipulando con 
esso un nuovo accordo nel 2002: “il patto per l’Italia”. Con tale accordo vengono sanciti 
alcuni punti chiave. Per citare solamente gli aspetti connessi alla nostra trattazione, 
possiamo dire che con questo patto viene ripresa l’idea di riformare i servizi per 
l’impiego, e viene proposta una revisione delle forme di sostegno al reddito per i 
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125 Ibidem. 
126 Ibidem, p. 60. 
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disoccupati127. Nonostante alcune difficoltà, soprattutto in relazione al secondo proposito, 
gli obiettivi del Patto, si concretizzano nel 2003 con la promulgazione della legge Biagi 
(legge n.30 del 14 febbraio 2003)128. I principali punti di questa legge sono: un ulteriore 
ampliamento (già proposto con il Pacchetto Treu) della flessibilità in relazione ai rapporti 
di lavoro, l’introduzione di nuove tipologie di contratti, la revisione delle forme 
contrattuali con contenuto formativo (apprendistato e contratto di inserimento). Ha inoltre 
promosso la collaborazione tra servizi pubblici e privati per l’impiego, ha favorito e 
messo al centro del dibattito le grande possibilità offerte dal lavoro interinale e ha messo 
a disposizione dei cittadini una “Borsa continua nazionale del lavoro” volta a favorire per 
via telematica, la diffusione di informazioni relative al fabbisogno occupazionale129. 
Un passo ulteriore è costituito dalla promulgazione durante il Governo Prodi della 
legge n. 247 del 24 dicembre 2007. Essa sotto alcuni punti di vista cerca di apportare forti 
modifiche al precedente provvedimento normativo. Questa legge infatti, interviene “nel 
riordino dei servizi per l’impiego e degli incentivi all’occupazione, nell’inserimento 
lavorativo dei disabili, del lavoro dei giovani e delle donne, degli incentivi al part-time e 
alla contrattazione di secondo livello al fine di migliorare la competitività e le 
retribuzioni”130. Tuttavia, sotto altri aspetti, apporta solamente piccoli miglioramenti alle 
problematiche rimaste irrisolte con la legge Biagi. 
Grazie a questo breve excursus storico, è ora possibile affermare che le politiche 
attive del lavoro hanno progressivamente assunto un ruolo sempre più centrale nel nostro 
paese. Questo anche grazie alla forte influenza da parte della Comunità Europea e della 
sua strategia per l’occupazione. Nel corso degli anni, è infatti emersa chiaramente la 
necessità di affiancare alle forme di sostegno al reddito adeguate iniziative volte a favorire 
l’ingresso delle persone nel mondo del lavoro. I temi cardine diventano dunque, 
l’investimento nei percorsi di orientamento, di formazione continua e la ricerca di 
maggiore flessibilità ma allo stesso tempo sicurezza in merito al posto di lavoro. Infine, 
la ristrutturazione dei sevizi locali per l’impiego, al fine di garantire ai lavoratori e alle 




                                                          
127 Ibidem, p. 62. 
128 Ibidem, p.64. 
129 http://www.uglchimici.it/public/doc/le_origini_delle_politiche_del_lavoro_in_italia.pdf, p. 64-65. 
130 http://www.uglchimici.it/public/doc/le_origini_delle_politiche_del_lavoro_in_italia.pdf, p.67. 





3.2. Le politiche attive del lavoro: l’introduzione del Jobs Act 
 
Avendo analizzato nel paragrafo precedente i principali cambiamenti relativi alle 
politiche attive del lavoro e all’introduzione di differenti provvedimenti normativi, è ora 
necessario proseguire la trattazione analizzando gli sviluppi successivi che hanno 
caratterizzato il nostro paese in merito a questa importantissima tematica. Per poter 
proseguire è ora necessario fare riferimento all’anno 2014, anno di ingresso sullo scenario 
politico ed economico italiano del Jobs Act. In relazione alla sua comparsa possiamo 
affermare che è attraverso la Legge di Stabilità 2014 che viene concretizzata l’idea di 
realizzare un innovativo strumento di politiche attive del lavoro. Tali politiche erano 
inizialmente volte a favorire un maggior coinvolgimento delle agenzie private, la 
promozione da parte di quest’ultime di iniziative volte a garantire l’inserimento 
lavorativo di disoccupati e inoccupati. Inoltre, avevano come obiettivo quello di 
sensibilizzare e responsabilizzare le persone prive di un’occupazione a partecipare 
attivamente alle iniziative loro proposte. Inizialmente tuttavia, questi strumenti non erano 
adeguatamente supportati da specifici provvedimenti normativi132. Un passo decisivo in 
tal senso, viene compiuto l’anno successivo, con l’entrata in vigore il 4 marzo 2015 del 
decreto legislativo n. 22, volto a riformare il tema degli ammortizzatori sociali. La 
regolamentazione dei servizi per il lavoro e le politiche attive avviene successivamente, 
con l’entrata in vigore del decreto legislativo n. 150 del 14 settembre 2015133. Nello 
specifico, è nell’art. 1 di tale decreto che leggiamo: “Il Ministro del lavoro e delle 
politiche sociali e le regioni e province autonome, per le parti di rispettiva competenza, 
esercitano il ruolo di indirizzo politico in materia di politiche attive per il lavoro, mediante 
l'individuazione di strategie, obiettivi e priorità che identificano la politica nazionale in 
materia, ivi comprese le attività relative al collocamento dei disabili di cui alla legge 12 
marzo 1999, n. 68”134. Questo decreto mette in evidenza la necessità di creare un modello 
in grado di far fronte alle esigenze e ai cambiamenti a cui il mercato del lavoro è 
continuamente sottoposto. Nello specifico, la delega prevede interventi volti a 
semplificare procedure a livello amministrativo, l’istituzione dell’Agenzia Nazionale per 
                                                          
132 S. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di ricollocazione 
tra Europa, Stato e Regioni”, in «Diritto delle Relazioni Industriali», 12/2015, p. 22-23. 
133 S. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di ricollocazione 
tra Europa, Stato e Regioni”, in «Diritto delle Relazioni Industriali», 12/2015, p. 25. 
134 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 1. 
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le Politiche Attive del Lavoro, il rafforzamento dei servizi per l’impiego pubblici, 
incentivando la loro collaborazione con le agenzie private. Propone infine, l’adeguata 
valutazione e il continuo monitoraggio delle politiche attive messe in atto. 
Nell’art. 1 del decreto legislativo n. 150/2015, vengono indicati i soggetti pubblici 
e privati che cooperando sono destinati a garantire tali servizi. A tal proposito abbiamo la 
sopra nominata Agenzia Nazionale per le Politiche attive del Lavoro, le strutture 
regionali, l’INPS, l’INAIL, le Agenzie per il lavoro, i fondi bilaterali e quelli 
interprofessionali per la formazione continua, l'ISFOL135 e Italia Lavoro S.p.a, il sistema 
delle Camere di commercio, industria, artigianato e agricoltura, le università e gli istituti 
di scuola secondaria di secondo grado136. 
A mio avviso, è ora necessario analizzare più dettagliatamente i diversi 




3.3. D.Lgs. 14 settembre 2015 n.150. L’agenzia nazionale per il lavoro e 
l’Istituto per lo sviluppo della formazione professionale dei lavoratori 
 
Prima dell’avvento del Jobs Act, l’Agenzia Nazionale per le politiche attive del 
lavoro non esisteva e non era dunque prevista una rete nazionale dei servizi per le 
politiche del lavoro. Oggi invece, per facilitare l’attivazione di programmi specifici per 
lo sviluppo del mercato del lavoro e favorire l’inserimento lavorativo, è stato considerato 
indispensabile istituire un organismo specifico di coordinamento. Esso opera con 
l’obiettivo di implementare, monitorare e valutare le misure di politiche attive, in 
collaborazione con il Governo e il Ministero del lavoro. L’ANPAL137 infatti, dal 1 
gennaio 2016 si occupa nello specifico della gestione, del coordinamento e del 
monitoraggio delle attività previste dalle politiche attive del lavoro138. Essa utilizza le sedi 
già in uso dal Ministero del lavoro e delle politiche sociali e dall’ISFOL, nella città di 
Roma. Gli organi che la compongono e che rimangono in carica per tre anni sono: il 
presidente, il consiglio di amministrazione, il consiglio di vigilanza e il collegio dei 
revisori. Il Presidente detiene la rappresentanza legale dell’ANPAL ed è l’interlocutore 
                                                          
135 L’Istituto per lo sviluppo della formazione professionale dei lavoratori.  
136 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 1. 
137 Agenzia Nazionale per le Politiche Attive del Lavoro. 
138 G. Bocchieri, “Nei centri per l’impiego la bussola per trovare lavoro”, in «Jobs Act la guida 
completa. Tutti i decreti, il Sole 24 ore», n. 2, 2015, p. 123. 
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privilegiato dei ministeri, del governo e degli altri enti e istituzioni139. Esso presiede 
inoltre il Consiglio di amministrazione, il quale si occupa di approvare i piani annuali in 
materia di politiche attive. Delibera il bilancio preventivo e il conto consultivo, dispone i 
piani di impiego dei fondi disponibili per tali politiche e adotta i piani strategici di 
contabilità e organizzazione140. A vigilare sugli obiettivi strategici proposti e adottati dal 
consiglio di amministrazione vi è il consiglio di vigilanza. 
Volendo sinteticamente presentare i compiti ai cui è destinata l’ANPAL, possiamo 
affermare che essa deve svolgere diverse funzioni a livello nazionale. Ad essa spettano 
compiti di coordinamento dei servizi pubblici per l'impiego e di accreditamento dei 
servizi di collocazione privati141, politiche di attivazione dei disoccupati e la definizione 
delle modalità di profilazione di questi ultimi142. Deve occuparsi dell’attribuzione degli 
assegni di ricollocazione e del loro valore, deve inoltre realizzare e attuare programmi di 
reimpiego e di ricollocazione anche in via sperimentale e deve occuparsi del loro 
monitoraggio e della loro valutazione143. Rivolge la propria attenzione anche nei confronti 
dello sviluppo e della gestione integrata del sistema informativo unico delle politiche del 
lavoro144, di progetti cofinanziati dai fondi europei, di assistenza e consulenza nella 
gestione di alcune crisi aziendali, di controllo e vigilanza sui fondi paritetici 
interprofessionali nazionali per la formazione continua145. 
Attraverso la creazione di questa Agenzia nazionale, la delega pone dunque come 
obiettivo quello di riuscire a unificare la gestione delle politiche attive e passive. Questo 
nell’ottica di garantire la sinergia e la perfetta integrazione tra le forme di sostegno al 
reddito rivolte alle persone disoccupate e le misure volte a favorire l’inserimento e il 
reinserimento di queste ultime nel mondo del lavoro146. 
Nell’articolo n. 10 del D.Lgs. 14 settembre 2015 n.150, viene successivamente 
presentata la riorganizzazione dell’Istituto per lo sviluppo della formazione professionale 
dei lavoratori. Al suo interno viene ridimensionato il numero dei membri del Consiglio 
di Amministrazione (ridotto a tre) e viene presentato un riordino delle sue funzioni147. 
L’ISFOL si occuperà dello “studio, ricerca,  monitoraggio e  valutazione […] degli esiti  
delle  politiche  statali  e  regionali  in materia  di  istruzione  e  formazione professionale,  
                                                          
139 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 7. 
140 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 7. 
141 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 15. 
142 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 19. 
143 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 28. 
144 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 13. 
145 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 9. 
146 http://www.guidafisco.it/assegno-ricollocazione-voucher-disoccupati-1372, 11/2015. 
147 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 10. 
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formazione  in  apprendistato  e percorsi  formativi  in  alternanza, formazione continua, 
integrazione dei disabili nel mondo del lavoro, inclusione sociale  dei  soggetti  che  
presentano  maggiori  difficoltà e  misure  di  contrasto alla  povertà,  servizi  per  il  lavoro  
e  politiche  attive  del  lavoro”148. Inoltre si occuperà della verifica del raggiungimento 
degli obiettivi da parte dell’ANPAL, della gestione dei progetti comunitari collaborando 




3.4. L’autonomia regionale e il riordino in materia di servizi pubblici 
per l’impiego 
 
Il Ministero del lavoro e delle politiche sociali, pur cercando di realizzare una rete 
nazionale per la gestione delle politiche attive del lavoro, attribuisce alle Regioni e alle 
Province autonome di Trento e Bolzano un elevato margine di discrezionalità nella 
implementazione e nel monitoraggio di tali iniziative. In particolare il Ministero stipula 
con le Regioni una convenzione, finalizzata a regolamentare le loro competenze in 
materia di programmazione, realizzazione e monitoraggio delle politiche attive del 
lavoro149. In particolare alle Regioni e province autonome vengono assegnati diversi 
compiti. L’individuazione di adeguate strategie volte a favorire l’occupazione, la 
definizione dell’offerta formativa, le modalità di accreditamento degli enti volti a favorire 
tali iniziative e la ricerca di una sinergia tra servizi pubblici e privati150.  
In relazione a quest’ultimo aspetto, alle Regioni viene assegnato il compito di 
rafforzare i servizi per l’impiego. Tale rafforzamento è stato realizzato soprattutto 
nell’ottica di ampliare e valorizzare il rapporto tra gli enti pubblici e privati, al fine di 
incentivare le iniziative destinate all’incremento dell’occupazione. Per riuscire a garantire 
la realizzazione di tali servizi, le Regioni e le Province autonome di Trento e Bolzano, 
hanno costituito specifici uffici territoriali. Ci riferiamo qui al ruolo assegnato ai Centri 
per l’impiego. Essi sono destinati a svolgere diverse funzioni; innanzitutto, promuovere 
attività di orientamento di base, specialistico o individualizzato volto a identificare le 
capacità e competenze specifiche del soggetto in relazione alle esigenze del mercato. 
Forme di ausilio nella ricerca di un’occupazione anche attraverso la promozione di 
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esperienze lavorative, avviamento ad attività di formazione e attività di 
accompagnamento al lavoro151. Il ruolo dei centri per l’impiego ha assunto un ruolo 
centrale soprattutto in relazione al tema della disoccupazione152. Innanzitutto “sono 
considerati disoccupati i lavoratori privi di impiego che dichiarano, in forma telematica, 
al portale nazionale delle politiche del lavoro […], la propria immediata disponibilità allo 
svolgimento di attività lavorativa ed alla partecipazione alle misure di politica attiva del 
lavoro concordate con il centro per l'impiego”153. Il primo passo che il lavoratore deve 
compiere appena perde il proprio posto di lavoro è dunque quello di registrarsi sul portale 
nazionale delle politiche del lavoro. Sulla base delle informazioni fornite attraverso la 
registrazione, gli utenti dei servizi per l’impiego si attiveranno per effettuare la profilatura 
del soggetto. Essi in particolare decreteranno la spendibilità del profilo sul mercato, in 
base alle competenze e capacità professionali acquisite dal soggetto fino a quel momento. 
Una volta effettuata la registrazione, esser stati presi in carico dal centro per 
l’impiego di riferimento per la stesura del profilo professionale, si procede con la stipula 
del patto di servizio personalizzato154. Per poter considerare valido il patto di servizio, 
esso deve contenere: la profilatura professionale del soggetto per identificarne 
l’occupabilità, l’individuazione delle attività finalizzate a facilitare l’inserimento 
lavorativo di quest’ultimo e il riferimento ad un responsabile che si occupi di tali 
attività155. Attraverso la stipula di tale patto, il disoccupato, dichiara ufficialmente la 
propria disponibilità ad essere attivamente coinvolto in attività destinate all’acquisizione 
e al rafforzamento degli strumenti indispensabili per una ricerca attiva del lavoro, in 




3.5. La collaborazione tra servizi per l’impiego pubblici e privati. Il 
caso delle agenzie per il lavoro 
 
Come dicevamo nel primo capitolo del presente lavoro, il tema della flessibilità 
nel rapporto di lavoro ricopre oggi un ruolo centrale. Il mercato del lavoro muta 
continuamente, le esigenze cambiano e per poter far fronte a quest’evoluzione continua, 
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152 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 19. 
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154 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 20. 
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45 
 
è necessario possedere gli strumenti giusti. Sicuramente l’introduzione sullo scenario 
italiano delle agenzie per il lavoro può rappresentare una soluzione adeguata. Esse hanno 
infatti progressivamente sviluppato e ampliato il loro campo di azione, riuscendo sempre 
più a comprendere i cambiamenti del mercato. Nel 1998, durante il loro primo ingresso 
sullo scenario italiano esse si occupavano unicamente di offrire lavori temporanei. Solo 
successivamente, con l’avvento della Legge Biagi nel 2003, le agenzie per il lavoro 
iniziano ad ampliare in modo significativo i servizi offerti alle aziende e ai lavoratori. 
Esse non si occupano più solamente di lavoro in somministrazione, ma svolgono anche 
un ruolo di intermediazione, garantendo percorsi formativi in grado di accrescere le 
conoscenze dei lavoratori e percorsi volti alla ricollocazione156. A tal proposito, le 
Agenzie per il lavoro, avendo perfettamente chiara la situazione che caratterizza il nostro 
paese dall’inizio della crisi economica del 2008, sono in grado, più di altre realtà, di 
identificare i canali privilegiati per permettere alle persone in cerca di un’occupazione di 
inserirsi nel mercato del lavoro.  
E’ possibile, a questo punto della trattazione, evidenziare come le Agenzie per il 
lavoro siano riuscite a farsi strada nello scenario politico-economico italiano. Esse infatti, 
grazie alla legge Biagi, hanno acquisito una maggiore legittimazione sul mercato del 
lavoro. Questa legge ha avuto significative ripercussioni anche ai giorni nostri, con 
l’introduzione del Jobs Act. In particolare è all’interno Decreto legislativo 150/2015 che 
viene dedicata una parte specifica alla regolamentazione delle sue funzioni e delle 
modalità di autorizzazione al loro esercizio. Le Agenzie per il lavoro infatti, devono 
essere accreditate e abilitate per poter svolgere e garantire servizi volti ad favorire 
l’ingresso delle persone nel mercato del lavoro. Per quanto concerne le modalità di 
accreditamento viene fatto riferimento D. Lgs. 150/2015 che tuttavia risulta strettamente 
connesso al precedente D. Lgs. 10 settembre 2013 n. 276. Quest’ultimo decreto infatti, 
aveva ricoperto un ruolo fondamentale in materia di regolamentazione 
dell’intermediazione lavorativa e aveva concentrato la sua attenzione sul lavoro in 
somministrazione e sul ruolo che le Agenzie per il lavoro stavano progressivamente 
acquisendo sul mercato157. Per quanto concerne il tema dell’accreditamento, nell’art. 12 
del D. Lgs. 150/2015, viene stabilito che spetta alle Regioni e alle Province autonome la 
definizione dei regimi di accreditamento, sulla base di alcuni principi generali. “Coerenza 
con il sistema di autorizzazione allo svolgimento delle attività di somministrazione, 
                                                          
156 A. Bonardo, “Le agenzie per il lavoro e la Garanzia Giovani” in AAVV, “Garanzia Giovani. Politiche 
attive per l’occupazione giovanile”, Milano, Edizione Guerini Next Srl, 2015, p. 69. 
157 D.Lgs. 10 settembre 2013 n. 276. 
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intermediazione, ricerca e selezione del personale, supporto alla ricollocazione 
professionale, di cui agli articoli 4 e 6 del decreto legislativo n. 276 del 2003”158, il 
possesso di requisiti minimi di solidarietà economica/organizzativa e il possesso da parte 
degli operatori di adeguate competenze professionale in materia di lavoro, orientamento 
e formazione. Inoltre sono previsti, la presentazione di linee guida in relazione alle 
procedure di accreditamento e un dialogo costante con l’Agenzia Nazionale per il Lavoro, 
al fine di permettere a quest’ultima il corretto coordinamento delle reti dei servizi per le 
politiche attive del lavoro e l’istituzione dell’Albo nazionale dei soggetti accreditati159. Il 
D. Lgs. 150/2015 infatti, sancisce con l’art. 15, la costituzione di Un Albo nazionale degli 
enti accreditati al cui interno sono inserite tutte le informazioni utili e i riferimenti alle 
agenzie accreditate160. Esse, all’interno di questo registro elettronico, vengono suddivise 
in relazione al servizio offerto in una delle cinque sezioni previste (somministrazione di 
lavoro di tipo “generalista”, di tipo specialista, intermediazione, ricerca e selezione, 
supporto alla ricollocazione professionale)161. “L’iscrizione all’Albo informatico è 
condizione essenziale per chi vuole operare nel campo dell'incontro tra domanda e offerta 
di lavoro ed essere in grado di poter offrire i relativi servizi. Costituisce anche una tutela 
per il cittadino perché certifica quali sono gli enti autorizzati a operare legittimamente nel 
mercato”162. 
Tornando all’analisi dei servizi che le agenzie per il lavoro sono in grado di fornire 
per favorire l’occupazione, concentriamoci ora sulle operazioni volte a facilitare i 
processi di outplacement163. Il supporto alla ricollocazione può, a tal proposito, essere 
idealmente identificato con un processo di selezione a “imbuto rovesciato”164. Questa 
immagine ci serve ad evidenziare il ruolo inverso che esso assume rispetto al processo di 
ricerca e selezione del personale. Infatti, mentre nel processo di recruitment165 l’obiettivo 
è quello di comprendere accuratamente le esigenze specifiche delle aziende e riuscire ad 
identificare le risorse in linea con tali richieste, nel processo di ricollocazione invece, il 
punto di partenza è il soggetto e la volontà di ricollocarlo nel mondo del lavoro. A tal 
proposito, si inizia con la presa in carico della persona interessata e si prosegue con 
l’attivazione di tutte quelle procedure utili ad individuare le competenze personali e 
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162 http://www.cliclavoro.gov.it/Operatori/Diventare-operatori/Pagine/default.aspx 
163 Servizio di supporto alla ricollocazione. 
164 A. Bonardo, “Le agenzie per il lavoro e la Garanzia Giovani” in AAVV, “Garanzia Giovani. Politiche 
attive per l’occupazione giovanile”, Milano, Edizione Guerini Next Srl, 2015, p.  72. 
165 Indentifica il processo di Reclutamento del personale. 
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professionali del soggetto e la loro spendibilità sul mercato. La persona viene infatti 
guidata fino alla fase dell’inserimento lavorativo identificando e offrendo ad essa offerte 
di lavoro in linea con il proprio profilo e con le proprie aspirazioni166. 
Possiamo dunque affermare che le Agenzie per il lavoro, occupandosi interamente 
sia del processo di ricerca e selezione che delle attività volte a favorire l’inserimento 
lavorativa, possono offrire servizi utili e specifici per garantire il perfetto incontro tra 
domanda e offerta di lavoro. Infatti, “le competenze presenti nel sistema degli operatori 
privati, supportate dai risultati raggiunti nelle ricollocazioni, si mostrano ideali per 
integrare la carenza progressiva di risorse pubbliche, la mancanza di focalizzazione sul 
placement e lo scarso collegamento con le aziende del territorio dei Centri per 
l’impiego”167.  
Arrivati a questo punto della trattazione possiamo dunque affermare che, poter 
attuare adeguate politiche attive volte, favorire la flessibilità e la sicurezza in relazione 
all’inserimento nel mondo del lavoro dei giovani e dei disoccupati, è necessario riuscire 
a raggiungere la perfetta sinergia e collaborazione tra pubblico e privato. La loro 
collaborazione infatti, è in grado di fornire utili strumenti per facilitare i processi di 
inserimento e reinserimento nel mondo del lavoro. 
“Dobbiamo assicurarci che il sistema non disincentivi la ricerca attiva del lavoro 
da parte dei giovani e che anzi rappresenti un ulteriore incentivo in una generale politica 
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3.6.  L’autonomia regionale e l’occupazione giovanile. Il Piano 
europeo di Garanzia Giovani 
 
Riprendendo il tema dell’autonomia concessa alle Regioni con l’introduzione 
sullo scenario economico-politico italiano de Jobs Act e del D.lgs. 150/2015 trattiamo ora 
in maniera più dettagliata un caso specifico in cui questa autonomia riesce ad esplicarsi 
concretamente. Faccio qui riferimento al Piano di Garanzia Giovani. 
Indubbiamente i principi condivisi in relazione al problema della disoccupazione 
nel nostro paese sono il frutto dell’interazione con le strategie occupazionali previste 
dell’Unione Europea. Le istituzioni sovrannazionali infatti, “hanno ritenuto che 
l’adozione delle politiche attive del lavoro potesse concorrere, tramite l’aumento 
dell’offerta di forza lavoro qualificata a mantenere stabile il costo del lavoro, creando 
maggiore, nuova e migliore occupazione”169. Questo principio esplica dunque l’idea della 
necessità di contare sull’aumento della produttività attraverso l’ampliamento della base 
occupazionale, investendo in innovazione e tecnologia e valorizzando il fattore umano 
considerandoli una vera e propria risorsa170. 
E’ nel febbraio 2013 che il Consiglio Europeo, per far fronte al problema della 
disoccupazione, realizza un’iniziativa denominato YEI171, sovvenzionata con 6 miliardi 
di euro provenienti dal bilancio europeo, fondi che vengono destinati alle regioni con un 
elevato tasso di disoccupazione172. Il problema della disoccupazione, soprattutto 
giovanile, viene dunque messo al centro del dibattito europeo, proprio perché tale 
problema assumeva già da qualche anno connotati sempre più preoccupanti ed era in 
grado di condizionare in modo significativo i Paesi dell’UE sia a livello economico che 
sociale. Infatti, è stato ampliamente dimostrato che, elevati livelli di disoccupazione tra i 
giovani al di sotto dei 25 anni in uno Stato membro, hanno forti ripercussioni anche negli 
altri 28 Paesi173. Viene dunque implementata la strategia Europa 2020, in cui l’obiettivo 
è riuscire a raggiungere l’occupazione del 75% della popolazione attiva in Europa entro 
                                                          
169 S. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di ricollocazione 
tra Europa, Stato e Regioni”, in «Diritto delle Relazioni Industriali», 12/2015, p. 12. 
170 S. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di ricollocazione 
tra Europa, Stato e Regioni”, in «Diritto delle Relazioni Industriali», 12/2015, p. 12. 
171 Youth Employment Initiative. 
172 http://ec.europa.eu/esf/main.jsp?catId=67&langId=it&newsId=8150, 06/2013. 
173 D. Pennel, “Il ruolo dell’Europa. Il punto di vista di Eurociett sulla creazione della Youth Garantee”, 
in AAVV, “Garanzia Giovani. Politiche attive per l’occupazione giovanile”, Milano, Edizione Guerini 
Next Srl, 2015, p. 57-58. 
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il 2020, favorendo ampliamente anche la mobilità territoriale tra i vari paesi 
dell’Unione174. 
Con la crisi iniziata nel 2003 che ha comportato la progressiva riduzione dei tassi 
di occupazione in Italia come nel resto dei paesi della Comunità europea, il problema 
della disoccupazione, soprattutto per i più giovani, diventava sempre più un tema centrale 
che necessitava di risposte tempestive e efficaci. Tra il 2003 e il 2012 infatti, il tasso di 
occupazione dei giovani di età compresa tra i 15 e i 39 anni, si era ridotto drasticamente, 
dimostrando dunque l’esistenza di una situazione drammatica che se non veniva 
adeguatamente affrontata e risolta, negli anni successivi avrebbe comportato conseguenze 
ancora più negative175. La situazione infatti vede un ulteriore peggioramento nel 2013 
quando i dati ISTAT registrano nel nostro paese un tasso medio di disoccupazione del 
12,7%, che sale al 41,6% in relazione alla fascia di età compresa tra i 15 e i 24 anni176. 
L’obiettivo diventa dunque quello di individuare soluzioni adeguate per far fronte ad una 
situazione tendente ad un peggioramento continuo, comprendere quali sono le regole, i 
meccanismi efficaci per far fronte a tale situazione, per offrire un miglioramento continuo 
orientato al lungo termine. 
In relazione a questi aspetti interviene dunque Youth Garantee177, il Piano 
Europeo volto a contrastare la disoccupazione giovanile. Tale iniziativa prevede 
l’erogazione di finanziamenti per i paesi della Comunità Europea con tassi di 
disoccupazione superiori al 25%. I fondi sono destinati ai giovani di età compresa tra i 15 
e i 29 anni per attività di orientamento, istruzione, formazione e opportunità lavorative. 
In particolare il piano è rivolto ai giovani che al termine del percorso scolastico o a seguito 
della conclusione di un rapporto di lavoro, non sono coinvolti in attività formative o 
lavorative. Essi costituiscono i cosiddetti NEET, cioè i Not in Education, Employment or 
Training. Il Piano nello specifico, si propone di garantire ad essi servizi volti a garantire 
un’offerta lavorativa, di formazione, un tirocinio o un contratto di apprendistato entro 4 
mesi dall’inizio della disoccupazione o dalla conclusione di un percorso di studi178. 
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Ciò che viene garantito è dunque un adeguato servizio utile ai giovani per 
facilitare il loro inserimento nel mondo del lavoro. Questo fornendo loro la possibilità di 
intraprendere percorsi formativi volti ad ampliare e ad acquisire maggiori competenze 
tecniche e trasversali, o percorsi di avviamento ad una specifica professione, in linea con 
le proprie capacità e aspirazioni. E’ dunque un programma volto a fornire assistenza ai 
giovani, ma che allo stesso tempo richiede loro una partecipazione attiva nella ricerca. 
Affinché ciò avvenga, è necessario che il progetto di Garanzia Giovani sia 
adeguatamente sponsorizzato e che le informazioni sulle possibilità da esso fornito siano 
raggiungibili da un pubblico molto ampio. Bisogna inoltre riuscire ad infondere fiducia 
nel programma, fornire una chiara definizione degli obiettivi e degli strumenti per poterli 
raggiungere, trasmettere l’idea che vengano coinvolti enti accreditati, in grado di fornire 
adeguati servizi. Deve inoltre essere garantito un tempestivo e continuativo monitoraggio 
e una valutazione degli obiettivi intermedi raggiunti, in modo da vedere sempre se si sta 
proseguendo sulla strada giusta. Tutto questo per fare in modo che i demotivati, gli inerti 
ripongano adeguata fiducia nel programma e decidano di attivarsi concretamente per il 
proprio futuro179. 
“In questo nuovo scenario abbiamo bisogno di maggiori intermediari nel mercato 
del lavoro, capaci di unire domanda e offerta nei posti di lavoro e di far passare i lavoratori 
tra la disoccupazione e il lavoro e tra settori in fase di rallentamento e settori invece che 
stanno crescendo”180. Come affermato nel paragrafo precedente, bisogna dunque 
ampliare il più possibile la collaborazione tra gli enti pubblici (incaricati dell’accoglienza 
e della presa in carico dei giovani) e gli enti privati, abilitati ad offrire adeguati servizi 
per la realizzazione di percorsi formativi o percorsi volti alla ricollocazione Inoltre, è 
necessario fornire ai giovani le giuste conoscenze e competenze in relazione ai fabbisogni 
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3.6.1 Le misure attivate 
 
Dopo aver analizzato in linea generale in che cosa consiste il Piano di Garanzia 
Giovani, vediamone ora gli ambiti di competenza. Il Piano di Garanzia Giovani, si articola 
su 9 misure volte a facilitare l’avvicinamento dei giovani non impegnati in percorsi 
formativi o in esperienze lavorative al mondo del lavoro. Tali misure sono realizzabili 
con la partecipazione di enti per l’istruzione e la formazione accreditati, di enti 
appartenenti al mondo imprenditoriale, delle parti sociali ed infine, ma non meno 
importante, grazie alla partecipazione attiva del giovane NEET. Vediamo ora in che cosa 
consistono le varie misure. 
- Misura 1: la parola chiave di questa prima misura è orientamento. Il programma 
prevede infatti attività volte ad informare e a fornire assistenza al giovane in merito alle 
opportunità che garanzia giovani è in grado di offrire. Viene infatti effettuato un primo 
bilancio delle competenze, utile ad identificare la spendibilità del profilo in relazione alle 
caratteristiche e competenze del soggetto. Nel caso in cui il profilo non risultasse 
particolarmente spendibile, è previsto un orientamento di secondo livello per facilitare il 
loro avvicinamento al mercato del lavoro182. 
- Misura 2: la parola chiave della seconda misura è invece formazione. Essa viene 
identificata come il principale strumento per permettere ai giovani di acquisire maggiori 
conoscenze utili per accrescere il proprio bagaglio culturale e professionale. Gli interventi 
formativi in particolare, sono volti al raggiungimento di un inserimento lavorativo per i 
giovani che sono usciti da un percorso formativo o che si trovano in stato di 
disoccupazione; possono inoltre essere rivolti ai giovani di età compresa tra i 15 e i 18 
anni che necessitano di un reinserimento in ambito formativo183. 
- Misura 3: è centrale il tema dell’ingresso nel mondo del lavoro. Per molti questa 
misura può sembrare quasi paradossale, in quanto una volta trovata l’occupazione in linea 
con le proprie competenze e aspirazioni non resta che “mettersi al lavoro”. Tuttavia, un 
adeguato percorso volto ad accompagnare il giovane durante le prime fasi di inserimento 
nel contesto lavorativo, lo aiuta indubbiamente nel prendere coscienza di sé e del modo 
in cui può più facilmente inserirsi nei diversi contesti lavorativi. Questa misura prevede 
dunque forme di tutoraggio e di definizione del percorso di inserimento per accompagnare 
il giovane nella prima fase del lavoro184. 
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- Misura 4: in questa misura assume un ruolo centrale il contratto di apprendistato. 
Ciò che si vuole fare è dunque favorire il ricorsa alle tre forme principali di apprendistato: 
per la qualifica o per il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria 
superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore, l’apprendistato 
professionalizzante o di mestiere e quello di alta formazione e ricerca. Tale 
provvedimento ha come obiettivo quello di permettere al giovane di acquisire un titolo di 
studio o una qualifica professionale affiancandola ad un’esperienza lavorativa185. 
- Misura 5: i temi centrali in questa misura sono la possibilità di attivare tirocinio 
anche in relazione alla mobilità territoriale. L’obiettivo è dunque quello di incentivare 
l’utilizzo di tirocini da parte delle imprese. Rendere quest’ultime disponibili ad accogliere 
giovani volenterosi e motivati ad effettuare esperienze lavorative formative anche in 
ambienti differenti. Ciò può essere fatto favorendo la possibilità di effettuare esperienze 
di stage anche in realtà fortemente differenti da quella di appartenenza. Ciò gli 
permetterebbe indubbiamente di entrare a contatto con contesti e realtà molteplici, 
imparando dunque ad adattarsi a questi diversi contesti, offrendo allo stesso tempo le 
proprie capacità e competenze186. 
- Misura 6: questa misura si occupa di promuovere il servizio civile vista come 
possibilità di effettuare nell’ambito sociale esperienze in grado di accrescere soprattutto 
le proprie competenze trasversali. Attraverso questo tipo di esperienze infatti il giovane 
ha la possibilità di mettersi in giro, sviluppando le proprie capacità di problem solving, di 
lavorare in squadra, qualità ampiamente richieste nei contesti lavorativi187. 
- Misura 7: in questo caso le parole chiave sono autoimpiego e 
autoimprenditorialità. Tale misura è rivolta ai giovani che dimostrano una propensione 
all’iniziativa imprenditoriale autonoma e che quindi sono dediti alla creazione di nuove 
realtà aziendali innovative. Sono dunque previste forme di sostegno per la costituzione 
della Startup e la costituzione di un fondo di garanzia per coloro che in alternativa 
farebbero difficoltà ad accedere al credito bancario188. 
- Misura 8: questa misura è invece volta a favorire la mobilità professionale sia 
all’interno del contesto italiano che all’estero. Favorendo dunque la possibilità di 
integrare le competenze acquisite con nuove esperienze presso realtà differenti, 
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all’interno delle quali è possibile apprendere nuove modalità operative. Ciò al fine di 
permettere una crescita personale e professionale continua del soggetto in questione189. 
- Misura 9: con questa misura viene riconosciuta la possibilità di erogare a favore 
delle imprese che si attivano per assumere nuovi giovani all’interno della loro realtà 
aziendale, specifici bonus. Essi sono proporzionali al tipo di profilo che viene inserito e 
al tipo di rapporto di lavoro che viene instaurato con il giovane. Ciò costituisce un forte 
incentivo per le aziende e spinge queste ultime ad attivare nuovi processi di ricerca e 
selezione del personale volti ad implementare il proprio organico interno. Tale processo 
viene attivato nell’ottica di inserire giovani ragazzi, portatori di conoscenze innovative e 




3.6.2 Il ruolo delle regioni 
 
“Regione che vai, politiche attive del lavoro che trovi”191. 
Abbiamo a questo punto presentato sinteticamente le diverse misure che 
compongono il Piano Europeo di Garanzia Giovani. Sono misure che vanno a toccare 
tutte quelle tematiche in grado di facilitare l’avvicinamento tra i giovani e il mondo del 
lavoro. Esse infatti incentivano l’attivazione di percorsi formativi in grado di permettere 
l’acquisizione di maggiori conoscenze e ampliare il proprio bagaglio culturale e 
professionale.  Si propongono inoltre di favorire tirocini, esperienze in ambito sociale e i 
contratti di apprendistato, forme indispensabili per permettere ai giovani di fare le prime 
esperienze nel mondo del lavoro e presentarsi al meglio sul mercato del lavoro. 
Infine Garanzia Giovani è un piano in grado di sostenere concretamente il giovane 
sia nella fase di avviamento di un’attività imprenditoriale autonoma, che durante le prime 
fasi dell’ingresso nel mondo del lavoro. E’ inoltre uno strumento a favore delle imprese 
le quali possono ricevere cospicui incentivi nel caso in cui prendano in carico un nuovo 
giovane lavoratore. Sono dunque misure, che se vengono concretamente attuate sono in 
grado di creare quella perfetta sinergia tra politiche di sostegno e di attivazione dei 
                                                          






giovani rivolta ad una loro crescita personale e professionale duratura e continua nel 
tempo. 
Riprendiamo ora i punti principali di questo importante Piano per poi andare ad 
analizzare, nel paragrafo successivo, come esso viene attuato. 
I fondi previsti dalla Comunità Europea per affrontare il problema delle 
disoccupazione, soprattutto giovanile, provengono dal Fondo Sociale Europeo, principale 
fondo finanziario volto a sostenere le iniziative destinate alla valorizzazione del fattore 
umano192. 
Questi fondi vengono ripartiti tra i vari paesi che compongono la Comunità 
Europea, i quali a loro volto li possono utilizzare per implementare le misure ritenute più 
consone in relazione alla propria situazione economica e sociale. 
Per quanto concerne il caso specifico del nostro paese, i fondi vengono erogati per 
incentivare il Piano Operativo Nazionale della Garanzia Giovani. Tali fondi che vengono 
erogati a livello nazionale, vengono poi ripartiti tra le varie Regioni italiane le quali, 
attraverso convenzioni stipulate con il Ministero del Lavoro, li utilizzano per la 
definizione e successiva realizzazione delle varie misure previste dal Piano. Rimane 
inoltre a discrezione delle diverse Regioni, la possibilità di affiancare al finanziamento 
europeo e nazionale ulteriori stanziamenti a livello regionale193. Tuttavia, prima di poter 
usufruire dei fondi stanziati, le varie Regioni, sono tenute a realizzare un programma di 
attuazione regionale in linea con quello previsto dal Piano italiano di attuazione di 
Garanzia Giovani. E’ proprio in questo piano che viene stabilita e ufficializzata la 
ripartizione delle risorse disponibile per la realizzazione delle diverse misure. In questo 
piano dovranno inoltre essere ineriti i costi che le varie iniziative comporteranno, i loro 
destinatari e i risultati che si intendono perseguire, garantendone un continuo e costante 
monitoraggio194.  
Il ruolo centrale assegnato alle Regioni italiane e la loro stretta connessione con il 
Ministero del Lavoro permette la creazione di un sistema differenziato a livello regionale 
ma comunque strettamente connesso al piano nazionale di Garanzia Giovani. Ciò dà la 
possibilità ai giovani di usufruire dei servizi offerti anche in una Regione differente da 
quella di residenza o domicilio. Questo al fine di permettere anche una maggiore mobilità 
sull’intero territorio nazionale. 
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Le Regioni inoltre, svolgono un importante ruolo di coordinamento tra i servizi 
pubblici e privati, cioè tra i centri per l’impiego e gli enti privati accreditati. Assumono 
dunque un ruolo di intermediazione tra il Ministero del Lavoro che ha realizzato il Piano 
nazionale e i Servizi per l’impiego che si occuperanno direttamente della presa in carico 
dei giovani, della loro accoglienza e collocazione nel mondo del lavoro195. Essi avranno 
infatti, nell’ottica del conseguimento degli obiettivi stabiliti a livello regionale di 
“svolgere una funzione di accoglienza, orientamento e individuazione delle necessità e 
potenzialità dei giovani per individuare il percorso più in linea con le attitudini e le 
esperienze professionali196”. Sempre in relazione a ciò, alle Regioni viene assegnato il 
compito di monitorare e valutare l’effettivo svolgimento e raggiungimento degli obiettivi 
prefissati. Vengono dunque monitorati costantemente i processi di attuazione, i servizi 
che vengono erogati, il tipo di beneficiari che ne usufruisce, le risorse utilizzate e quelle 
ancora disponibile da utilizzare per le varie misure. In relazione al ruolo delle Regioni 
nell’intermediazione tra enti pubblici e privati, esse dovranno garantire un adeguato 
supporto alle attività e ai servizi offerti dalle Agenzie per il lavoro. Tale forma di sostegno 
potrà concretizzarsi attraverso la regolamentazione a livello regionale di alcune pratiche 
che potrebbe risultare particolarmente utili. Innanzitutto, il finanziamento regionale e il 
ricorso ai voucher per finanziare l’erogazione di tali servizi. Voucher che vengono erogati 
una volta raggiunto l’obiettivo e effettuato l’inserimento del soggetto destinatario del 
processo di ricollocazione. Sempre per quanto concerne il voucher esso dovrebbe 
contenere una parte fissa di contributo, erogata nel momento in cui vengono attivati i 
servizi di base, e una parte più cospicua, rilasciata solo al momento del raggiungimento 
dell’inserimento lavorativo. Questo dovrebbe fare in modo che gli operatori che devono 
garantire tali servizi, non si concentrino unicamente sui profili maggiormente spendibili. 
Allo stesso tempo dovrebbe garantire all’utente destinatario, ampi margini di 
discrezionalità nella scelta dell’operatore a cui richiedere il servizio di supporto. Il 
voucher infine dovrebbe essere differenziato in relazione al target di utenti, sulla base 
cioè al loro livello di occupabilità197. 
In secondo luogo, dovrebbe essere effettuata un’adeguata valutazione e un 
continuo monitoraggio dei soggetti privati, coinvolgendo e accreditando solamente quelli 
realmente in grado di fornire un servizio consono alle esigenze degli utenti che ad essi si 
rivolgono. 
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In terzo luogo è fondamentale avere sempre ben chiari gli obiettivi, cioè l’insieme 
delle attività volte a garantire l’inserimento o il reinserimento lavorativo, o un percorso 
formativo che preveda il rilascio di un attestato.  
Possiamo dunque concludere che è fondamentale, in linea con il Piano Europeo 
di Garanzia Giovani, investire adeguatamente nell’attività di outplacement, strumento 
utile ed efficace per facilitare l’ingresso dei giovani nel mondo del lavoro anche attraverso 
l’attivazione di adeguati percorsi formativi, in grado di preparare le persone ai diversi 
contesti lavorativi198. 
Vediamo ora nel dettaglio il caso specifico di alcune regioni che hanno più di altro 
valorizzato la collaborazione con i privati in relazione al tema dell’accompagnamento al 
lavoro. Esso ha come obiettivo fondamentale quello di riuscire a garantire ai giovani non 
occupati in percorsi formativi o lavorativi l’attivazione di un rapporto di lavoro a tempo 
determinato, indeterminato, in apprendistato o con contratto di ricollocazione entro 4 
mesi dalla stipula del Patto di Servizio. Questo garantendo una forma di sostegno al 
giovane nelle fasi di avvio e ingresso al lavoro. Il programma prevede infatti la 
promozione di profili dei giovani iscritti e delle loro competenze per favorirli nelle attività 
di ricerca e selezione, ma fornisce anche forme di assistenza alle imprese nella scelta 
contrattuale maggiormente in linea con le esigenze aziendali e nella definizione del 
progetto formativo durante l’attivazione del contratto di apprendistato199. 
 
 
3.6.3   Il caso concreto: Regione Lombardia, Lazio, Toscana, Emilia 
Romagna e Veneto 
 
Analizziamo ora nel dettaglio come viene regolamentato il servizio di 
accompagnamento al lavoro in alcune Regioni specifiche: la Lombardia, il Lazio, la 
Toscana, l’Emilia-Romagna e il Veneto. 
Per quanto concerne la Regione Lombardia, essa prevede che i giovani di età 
compresa tra i 15 e i 29 anni, debbano avere il primo accesso alle politiche attive del 
lavoro attraverso Garanzia Giovani. I soggetti destinatari di tale iniziativa sono i giovani 
che hanno conseguito il titolo di studio da oltre 4 mesi o privi di titolo di studio, oppure i 
giovani che hanno conseguito tale titolo entro 4 mesi200. Per quanto concerne i primi, il 
                                                          
198A. Bonardo, “Le agenzie per il lavoro e la Garanzia Giovani” in AAVV, “Garanzia Giovani. Politiche 





loro canale di accesso è definito “stock” e ad essi viene data la possibilità di scegliere 
solamente gli operatori accreditati al lavoro. Ai giovani appartenenti al canale di accesso 
“Flusso” invece, viene data la possibilità di essere presi in carico anche dalle istituzioni 
scolastiche, formative e universitarie201.  
Nel caso del primo canale, il giovane che aderisce a Garanzia Giovani ha la 
possibilità di scegliere l’operatore stipulando con esso un Piano di Intervento 
Personalizzato. Il PIP permette di identificare il valore del budget assegnato al giovane in 
base alla spendibilità del suo profilo. L’operatore accreditato, una volta che prende in 
carico il giovane deve, entro 90 giorni dall’adesione, offrirgli una proposta concreta di 
tirocinio, o un contratto di lavoro, oppure l’inserimento in percorsi formativi. Tale 
proposta deve poi risultare operativa entro i successivi 30 giorni; in caso contrario il 
giovane esce da Garanzia Giovani202. Nel caso del secondo canale invece, il giovane che 
aderisce al programma Garanzia Giovani, entro 4 mesi dal conseguimento del titolo di 
studio dovrà ricevere dall’istituzione scolastica, formativa o universitaria da cui è stato 
preso in carico, un’offerta di tirocinio o un contratto di lavoro. Se entro 4 mesi il risultato 
non è stato portato a termine, il giovane esce da Garanzia Giovani203.  
Per quanto concerne il riconoscimento del servizio offerto, esso avviene nel 
momento in cui si instaura un contratto di lavoro anche in somministrazione di 180 giorni 
consecutivi con la medesima azienda. Tale servizio non viene invece riconosciuto nel 
caso in cui precedenti tirocini extracurriculari vengono tramutati in contratti di lavoro. 
Nel caso specifico delle agenzie per il lavoro poi, esse posso ottenere il riconoscimento 
del servizio offerto se attestano, attraverso apposita documentazione, di non ricevere altre 
forme di compenso per l’attività svolta da parte di soggetti pubblici o privati e di non 
usufruire del bonus occupazionale204. 
Nel caso della Regione Lombardia possiamo affermare che in relazione al 
problema della ricollocazione sono stati fatti passi avanti e che grazie al Piano di Garanzia 
Giovani sono stati avviamenti al lavoro 2.882 giovani205. Inoltre, possiamo affermare che 
all’interno di questa realtà regionale, il ruolo delle agenzie per il lavoro come enti 
accreditati all’erogazione di servizi per l’accompagnamento al lavoro, è centrale. 




203 “Avviso Garanzia Giovani (<Stock> e <Flusso>), 11/2014. 
204 http://www.garanziagiovani.regione.lombardia.it/shared/ccurl/791/239/estratto%20burl.pdf 
205 Avviso Garanzia Giovani (<Stock> e <Flusso>), 11/2014 
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La seconda Regione che ho ritenuto importante analizzare per il suo tempestivo 
intervento in materia di ricollocazione professionale e per il forte coinvolgimento delle 
agenzie per il lavoro, è il Lazio. Sul sito della Regione Lazio viene pubblicato “l’avviso 
pubblico per la definizione dell’offerta regionale relativa ai servizi e alle misure del PAR 
Lazio 2014-2015 (DGR 223/2014): Misure di orientamento specialistico e di 
accompagnamento al lavoro”. Questo avviso si propone di manifestare l’offerta regionale 
in materia di servizi per l’orientamento specialistico o di secondo livello e di 
accompagnamento al lavoro in relazione al Programma di Garanzia Giovani. 
Tali misure sono rivolte ai giovani di età compresa tra i 15 e i 29 anni cosiddetti 
NEET i quali possono rivolgersi a soggetti accreditati destinati all’erogazione di servizi 
consoni alle loro esigenze. In particolare, all’interno di questo avviso l’attenzione viene 
concentrata sulle modalità operative attraverso le quali i soggetti accreditati possono 
presentare la loro candidatura. Nel caso specifico della misura 3, essa si propone di 
realizzare l’inserimento lavorativo del giovane aderente al Piano di Garanzia Giovani, 
offrendogli l’attivazione di un contratto a tempo determinato, indeterminato, in 
somministrazione o di apprendistato, entro 4 mesi dalla stipula del Contratto di 
ricollocazione. Tale contratto viene stipulato dal giovane, dal Centro per l’impiego 
competente e un solo soggetto accreditato scelto dal giovane. In particolare, in relazione 
agli enti accreditati, essi per poter apparire sul Catalogo dell’offerta regionale, devono 
presentare la domanda in via telematica attraverso il sistema Informativo Sac, sistema 
messo a disposizione dalla Regione. Quest’ultima, una volta stabilita l’affidabilità 
dell’ente, si riserva ulteriormente la possibilità di stabilire un numero massimo di 
destinatari trattabili da esso, anche in relazione alla fascia di profilazione a cui il soggetto 
richiedente il servizio appartiene. Infine, per poter adeguatamente regolamentare i 
rapporti tra la Regione e gli enti accreditati, questi ultimi prima di poter definire la propria 
offerta di servizi nel Catalogo regionale, devono sottoscrivere una Convenzione quadro 
che dovrà essere trasmessa alla Regione.  
Tornando al contratto di ricollocazione, al momento della stipula esso prevede 
l’attivazione di iniziative di assistenza specifica e mirata per l’inserimento lavorativo del 
giovane, che dovranno essere erogate dal soggetto accreditato scelto da quest’ultimo. Il 
rimborso per il servizio offerto verrà riconosciuto solamente al momento del 
raggiungimento del risultato, e deve essere calcolato in relazione alla tipologia di 
contratto che viene stipulato tra il giovane e l’impresa. Anche nel caso in cui il giovane 
rifiuti senza giustificato motivo una proposta di lavoro congrua, al soggetto accreditato 
viene in ogni caso garantita una quota fissa di contributo, pari al 10% del rimborso 
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previsto per il livello medio di risultato in base alla fascia di profilatura del giovane. 
Mentre, se il giovane rifiuta l’offerta ricorrendo ad una motivazione valida, al soggetto 
accreditato non viene riconosciuto alcun rimborso. 
Infine, il soggetto accreditato ha l’obbligo di conservare la copia del contratto di 
lavoro, gli estremi della comunicazione obbligatoria relativa ad esso e un prospetto 
riepilogativo delle ore di servizio sottoscritto dal Legale Rappresentante, nel caso di 
conseguimento del risultato occupazionale. Quest’ultimo documento deve inoltre essere 
erogato anche nel caso di mancato conseguimento di tale risultato. 
Affrontiamo ora il caso della Regione Toscana. Nella scheda 3 relativa 
all’accompagnamento al lavoro presente nel “Piano di attuazione italiano della Garanzia 
per i Giovani” (per il periodo 2014-2016), troviamo nel dettaglio tutte le informazioni 
relative all’attuazione di tale misura. Innanzitutto il servizio qui offerto ha come obiettivo 
quello di sostenere il giovane nelle fasi iniziali di ingresso e avvio all’attività lavorativa, 
attraverso differenti attività volte a favorirne la crescita personale e professionale. Il 
servizio verrà offerto da uno degli enti accreditati operanti in ambito regionale e 
selezionati tramite un avviso pubblico. In relazione all’accreditamento degli enti privati, 
la Regione Toscana prevede un bando rivolto alle Agenzie per il Lavoro autorizzate, 
oppure ai soggetti accreditati per lo svolgimento dei servizi volti all’inserimento 
lavorativo sul territorio toscano, iscritti nell’Elenco regionale206. Gli enti accreditati, nella 
realizzazione della misura “Accompagnamento al lavoro” potranno erogare tale servizio 
quando il giovane si sarà registrato al portale di Garanzia Giovani, avrà compilato la 
domanda di adesione, scelto il Centro per l’impiego presso cui recarsi e concordato un 
percorso di inserimento lavorativo o di formazione professionale personalizzato207. 
Solamente con la stipula del Patto di Servizio infatti, il giovane sarà autorizzato a 
scegliere l’ente accreditato a cui richiedere assistenza nel percorso di inserimento 
lavorativo. Il servizio erogato verrà rimborsato a tale ente solo ed esclusivamente se 
quest’ultimo riuscirà a far ottenere al giovane la stipula di un contratto di lavoro. Tale 
rimborso verrà assegnato in funzione del tipo di contratto che viene stipulato e in 
relazione al profilo di occupabilità del giovane208. 
 
 
                                                          
206 http://www.301.regione.toscana.it/bancadati/atti/ComeFile=Decreto_n.324_del_27_01_2015-
AllegatoA. 





3.6.4 Il caso della Regione Veneto e Emilia-Romagna. Alcune variazioni in 
relazione al ruolo delle Agenzie per il lavoro 
 
I giovani che decidono di partecipare al Piano di Garanzia Giovani nella Regione 
Veneto, devono primariamente registrarsi sui siti destinati a tale iniziativa209. Una volta 
effettuata la registrazione, il giovane potrà rivolgersi allo Youth Corner210 più vicino. Al 
giovane viene fornita questa possibilità per permettergli di ottenere maggiori 
informazioni in merito al Piano e per effettuare colloqui di orientamento personalizzati 
volti ad identificare le proprie attitudini e aspirazioni professionali. Sulla base di quanto 
emerso dal colloquio infatti, al giovane verranno presentate opportunità di studio o di 
lavoro entro 4 mesi dall’inizio della disoccupazione o dalla conclusione di un percorso 
formativo211.  
Analizziamo ora nel dettaglio com’è composta la rete degli Youth Corner. Essa è 
costituita da 45 Centri per l’Impiego del Veneto, dai servizi di placement degli Atenei 
veneti e degli Istituti Scolastici. Inoltre, ad integrare il ruolo dei servizi pubblici, operano 
i servizi per il lavoro privati. Youth Corner racchiude al suo interno un’unità operativa 
specializzata, dotata di personale qualificato in grado di offrire servizi di accoglienza, 
informazione e di accesso alla garanzia212. Garantisce dunque servizi di accoglienza, 
presa in carico, di profiling del soggetto richiedente e di orientamento, costituendo il 
canale privilegiato per l’accesso dei giovani al programma213. Tali enti, per essere 
accreditati e offrire servizi ai giovani, devo presentare la propria domanda a seguito della 
pubblicazione dell’apposito bando. Viene poi costituita una commissione di valutazione 
che esamina l’effettivo possesso dei requisiti necessari da parte degli enti richiedenti. Tale 
valutazione viene effettuata attraverso l’analisi della domanda di ammissione da questi 
inviata. Conclusa questa fase, sul sito della Regione Veneto viene pubblicato l’elenco dei 
soggetti rientranti nella rete degli sportelli territoriali a cui il giovane può attingere214. 
In relazione a quanto è stato presentato precedentemente, emerge chiaramente il 
fatto che le Agenzie per il lavoro, appartenenti alla Youth Corner, vedono rivolti i loro 
servizi prevalentemente all’accoglienza, all’informazione, alla presa in carico, 
                                                          
209 www.ciclavoroveneto.it o www.garanziagiovaniveneto.it 
210 Rete di sportelli territoriali 
211 https://www.regione.veneto.it/web/lavoro/garanzia-giovani 
212 http://www.regione.veneto.it/c/document_library/get_file?uuid=aabe978b-5639-4805-aad6-
88b4d2e016a2&groupId=60642, p. 4. 
213 http://www.regione.veneto.it/c/document_library/get_file?uuid=aabe978b-5639-4805-aad6-
88b4d2e016a2&groupId=60642, p. 5 
214 http://www.regione.veneto.it/c/document_library/get_file?uuid=aabe978b-5639-4805-aad6-
88b4d2e016a2&groupId=60642, p. 8 
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all’orientamento e all’accesso a Garanzia Giovani. Tali servizi sono volti a permettere al 
giovane di acquisire le informazioni e le competenze necessarie per intraprendere un 
percorso in linea con le proprie caratteristiche e aspirazioni. Il loro ruolo in materia di 
accompagnamento al lavoro, diventa quindi piuttosto marginale. 
Una delle Regioni italiane che in merito al tema dell’adesione al Piano Europeo 
di Garanzia Giovani, si discosta in modo ancora più evidente dalle realtà regionali 
presentate nel capitolo precedente, è l’Emilia-Romagna. All’interno di questa Regione, il 
processo per permettere al giovane di aderire a questa iniziativa è così strutturato. Come 
nel caso delle altre Regioni, il giovane può aderire al Programma se ha un’età non 
superiore ai 29 anni e non è impegnato in un’attività lavorativa o formativa. Se è in 
possesso di tali requisiti, deve registrarsi sui portali regionali dedicati e deve prendere un 
appuntamento con gli operatori del Centro per l’Impiego aderenti al programma 
regionale. Entro 60 giorni dalla registrazione gli verrà fissato un colloquio, durante il 
quale siglerà un Patto di servizio, valido come dichiarazione di presa in carico del giovane 
da parte dell’operatore. All’interno del Patto vengono evidenziate le caratteristiche 
personali, formative e professionali del soggetto, viene fatta una profilatura dell’utente in 
modo tale da evidenziarne la spendibilità sul mercato e vengono indicate le misure di 
politica attiva che dovranno essere attivate nei mesi successivi.  La profilatura in 
particolare, ha un ruolo fondamentale. Essa infatti, oltre ad indirizzare gli operatori 
nell’individuazione dei percorsi personalizzati volti a facilitare il giovane nella fase di 
ingresso nel mondo del lavoro, serve a definire “il costo standard di ogni misura offerta 
al giovane215”.  
Passati 4 mesi dalla firma del Patto di servizio, il percorso identificato viene 
avviato. In relazione all’attivazione di tale percorso, ricoprono un ruolo centrale le 
imprese che, se decideranno di candidarsi, avranno la possibilità di ospitare i giovani 
all’interno delle loro realtà e permettergli una crescita a livello professionale. Le imprese, 
per poter partecipare a tale Progetto dovranno compilare e inviare la propria domanda di 
adesione alla Regione. In questo modo potranno ricevere tutte le informazioni necessarie 
per poter ospitare tirocinanti, stipulare contratti di apprendistato, oppure ricevere un 
bonus occupazionale previsto per l’inserimento lavorativo del giovane. Il servizio offerto 
dalle imprese accreditate verrà finanziato dall’INPS. A tal proposito, sul sito della 
Regione Emilia-Romagna, viene manifestata chiaramente la richiesta da parte 
dell’assessore regionale al lavoro Patrizio Bianchi la necessità di rivedere le “modalità di 





gestione più efficaci da parte di Inps per il Programma Garanzia Giovani216”. Questo 
perché la Regione Emilia-Romagna ha utilizzato tutte le risorse a propria disposizione 
per il Piano di Garanzia Giovani e ha deciso di assegnare a questo programma risorse 
aggiuntive. Tuttavia, tale scelta può essere effettuata e portata a termine, se vi è un 
adeguato supporto e sostegno da parte dell’INPS nell’erogazione delle indennità 
monetarie. Gli investimenti fatti fino ad ora hanno portato ottimi risultati in quanto sono 
stati firmati 2.646 contratto a tempo indeterminato, 8.166 a tempo determinato, 4.148 
giovani hanno stipulato un contratto di apprendistato professionalizzante, mentre 3.246 
un contratto a tempo determinato in somministrazione217. Tali risultati potranno 
continuare ad aumentare e ad incentivare l’occupazione giovanile, ma solamente se vi 
sarà un’adeguata gestione e un monitoraggio continuo degli investimenti effettuati. 
Rispetto alle realtà presentate precedentemente, è possibile evidenziare come nella 
Regione Emilia-Romagna, il ruolo delle Agenzie per il lavoro in relazione al Piano di 
Garanzia Giovani non venga messo in evidenza. Quello che il Piano operativo regionale 
si propone di fare è piuttosto riuscire a creare una perfetta sinergia tra servizi pubblici per 
l’impiego e le imprese. La comunicazione e il collegamento tra i Centri per l’Impiego e 
le imprese interessate ad ospitare i giovani all’interno della loro realtà aziendale, dovrà 




3.7     Un ultimo sguardo alle politiche attive del lavoro. Il contratto di 
ricollocazione 
 
Con l’approvazione della legge di stabilità del 2014, “prende avvio il percorso 
tormentato e tortuoso di progressiva sedimentazione del contratto di ricollocazione (“oggi 
assegno di ricollocazione”) nel quadro delle politiche attive del lavoro italiane”218. Questa 
legge, pur presentando inizialmente alcuni limiti soprattutto per la mancanza di un solido 
riferimento a livello normativo, manifesta già da subito le sue forti potenzialità219.  





218 S. B. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di 
ricollocazione tra Europa, Stati e Regioni”, in «Diritto delle relazioni industriali», 12/2015, p. 21. 
219 S. B. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di 
ricollocazione tra Europa, Stati e Regioni”, in «Diritto delle relazioni industriali», 12/2015, p. 22. 
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Inizialmente il contratto di ricollocazione viene attuato in via sperimentale, 
assegnando alle Regioni il compito di implementare politiche attive del lavoro volte a 
favorire l’attivo coinvolgimento delle agenzie per il lavoro. Esse, in particolare, dovevano 
predisporre adeguati servizi personalizzati utili a favorire il reinserimento lavorativo. 
Infine, veniva posta una particolare attenzione nei confronti dei beneficiari di queste 
iniziative, i quali dovevano partecipare attivamente ad attività formative, volte alla loro 
riqualificazione professionale220. Tuttavia, a causa di un inadeguato supporto normativo, 
“lo strumento  finiva per essere un corpo estraneo in un sistema ancora caratterizzato: 
dalla presenza di un modello culturale e normativo prevalentemente  di  job  protection;  
dall’assenza  di  una  riforma  organizzativa  che potesse  rilanciare  il  ruolo  dei  Centri  
per  l’impiego  da  un  lato,  e  promuovere l’inserimento degli operatori privati dall’altro;  
dall’assenza di una normativa unica, di respiro nazionale, in tema di condizionalità di 
servizi e benefit”221. 
Una maggiore regolamentazione in merito a questi aspetti, è stata fornita dal D. 
Lgs 150/2015 sui servizi per l’impiego e le politiche attive del lavoro. Tuttavia, prima del 
suo avvento, la regolamentazione in materia di ricollocazione professionale non 
assumeva ancora i giusti connotati proprio a causa dell’incertezza nella sua applicazione. 
Infatti, in relazione al decreto legislativo relativo al contratto a tutele crescenti, esso 
preveda una sua “applicazione soggettiva ristretta, limitandosi a prevederne l’utilizzo a 
favore dei soggetti coinvolti nei processi di applicazione della nuova normativa sulla 
flessibilità in uscita”222. In questi termini, il contratto di ricollocazione, mancava di una 
strutturazione universale, in quanto prevedeva una sostanziale restrizione della cerchia 
dei potenziali destinatari. A questo limite, veniva successivamente posto un primo 
rimedio, attraverso il D.lgs 22/2015 di riforma degli ammortizzatori sociali.  Infatti, con 
questo decreto veniva data la possibilità di sottoscrizione il contratto di ricollocazione a 
tutti i soggetti in stato di disoccupazione223, ampliando così la platea dei beneficiari. 
L’aspetto che tuttavia risultava ancora mancante, era una normativa unica volta a 
regolamentare la sua effettiva applicazione. Tale passaggio è stato possibile all’interno 
dell’art. 23 del D.lgs 150/2015 che ha ufficialmente rinominato il contratto di 
ricollocazione in assegno di ricollocazione. Questo provvedimento in materia di politiche 
                                                          
220 S. B. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di 
ricollocazione tra Europa, Stati e Regioni”, in «Diritto delle relazioni industriali», 12/2015, p. 22. 
221 S. B. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di 
ricollocazione tra Europa, Stati e Regioni”, in «Diritto delle relazioni industriali», 12/2015, p. 23. 
222 Ibidem, p. 24. 
223 Ibidem, p. 25. 
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attive del lavoro ha in questo modo assunto realmente un ruolo centrale, perdendo il 
carattere di semplice sperimentazione224. Esso, infatti, fornisce oggi un utile strumento 
per favorire la collaborazione tra enti pubblici e privati e creare una perfetta sinergia tra 
le politiche di sostegno al reddito e le politiche del lavoro volte a rendere i soggetti 
proattivi nei confronti del mondo del lavoro, favorendone l’inserimento lavorativo. 
In particolare, per quanto concerne il primo aspetto, con l’introduzione 
dell’assegno di ricollocazione, viene favorita una maggiore comunicazione e 
collaborazione tra i servizi pubblici per l’impiego, le imprese, le agenzie private e gli 
utenti/clienti. Tra di esse viene a crearsi un vero e proprio “contratto di partnership”225. 
In relazione a ciò possiamo dunque affermare che “Il contratto di ricollocazione, 
rappresenta, nelle intenzioni del legislatore, il viatico per la trasformazione organizzativa 
dei Centri per l’Impiego, oltre che strumento di coinvolgimento delle agenzie private”226. 
Per quanto concerne il ruolo di queste ultime, possiamo ancora una volta affermare che 
con l’introduzione del Jobs Act e in particolare del d.lgs 150/2015, è stato possibile 
realizzare la regolamentazione a livello normativo di un sistema di accreditamento a 
livello regionale, previsto già con la legge Biagi227. Inoltre, è stato possibile revisionare 
il ruolo dei centri per l’impiego, i quali sono tenuti a creare veri e propri percorsi 
personalizzati per favorire l’inserimento e il reinserimento lavorativo228. 
Vediamo ora nel dettaglio come viene regolamentato il ricorso questo assegno di 
ricollocazione. 
Il disoccupato che non ha ricevuto offerte qualitativamente valide dal centro per 
l’impiego e che abbia interamente usufruito dell’indennità di disoccupazione, ha diritto a 
richiedere all’Agenzia nazionale per le politiche attive del lavoro, le credenziali per 
accedere alla procedura telematica volte all’acquisizione dell’assegno di ricollocazione. 
In particolare, in relazione all’assegno individuale di ricollocazione, nell’art. 23 è 
possibile leggere: “ai disoccupati  percettori  della  Nuova  prestazione  di  Assicurazione  
Sociale per  l'Impiego (NASpI) di cui al  decreto legislativo  4 marzo 2015, n. 22, la cui 
durata  di  disoccupazione  eccede  i  quattro  mesi  è  riconosciuta,  qualora  ne facciano 
richiesta al centro per l'impiego presso il quale hanno stipulato il patto di servizio  
personalizzato […] una  somma  denominata  «assegno individuale  di  ricollocazione»,  
                                                          
224 Ibidem, p.25 
225 S. B. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di 
ricollocazione tra Europa, Stati e Regioni”, in «Diritto delle relazioni industriali», 12/2015, p. 20. 
226 S. B. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di 
ricollocazione tra Europa, Stati e Regioni”, in «Diritto delle relazioni industriali», 12/2015, p. 27. 
227 Ibidem, p. 26. 
228 Ibidem, p. 26-27. 
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graduata  in  funzione  del  profilo  personale  di occupabilità,  spendibile  presso  i  centri  
per  l'impiego  o  presso i  servizi accreditati”229. 
L’assegno di ricollocazione viene quindi rilasciato dal centro per l’impiego al 
soggetto richiedente, sulla base degli esiti della procedura di profilazione effettuata. Il 
soggetto può a questo punto spenderlo per ricevere assistenza intensiva nella ricerca di 
un’occupazione.  
Nel momento in cui viene effettuata la richiesta per un servizio di assistenza alla 
ricollocazione da parte del disoccupato ad un ente accreditato, questo deve provvedere ad 
individuare immediatamente un tutor da affiancare al soggetto richiedente. Inoltre, deve 
anche attivarsi per realizzare un programma incentrato sulla ricerca di un’occupazione 
congrua alle capacità, aspirazioni, e possibilità effettive del soggetto. Tenendo sempre in 
considerazione anche le esigenze e le richieste principali presenti sul mercato230. 
In caso di utilizzo dell’assegno di ricollocazione presso un soggetto accreditato, 
deve esserne data tempestiva comunicazione al centro per l’impiego, il quale provvederà 
ad aggiornare il patto di servizio. Allo stesso tempo, per il lavoratore, nel caso in cui non 
partecipi attivamente alle iniziative proposte dagli enti accreditati, sono previste sanzioni 
che vanno dalla decadenza della prestazione, alla sospensione o ritiro dell'assegno.  
Per facilitare e favorire il corretto utilizzo da parte dei soggetti accreditati 
dell’assegno di ricollocazione, viene stabilito che il suo valore deve essere proporzionato 
al profilo personale di occupabilità. Inoltre, il riconoscimento di tale assegno all’ente 
accreditato deve avvenire a risultato occupazionale ottenuto. Questo sistema dovrebbe 
fare in modo che gli enti accreditati promuovano efficacemente il reinserimento 










                                                          
229 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 23. 
230 D.Lgs.  14 settembre 2015 n. 150, art. 23. 
231 G. Ugazio, “Il contratto di ricollocazione ci può salvare dalla disoccupazione”, in «Darioweb», 2015 
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3.8. Per concludere 
 
Il tema del contratto di ricollocazione dimostra, ancora una volta, come sia 
importante integrare le forme di sostegno al reddito previste dalle politiche passive, con 
percorsi e attività volti ad accrescere le possibilità di reinserimento del disoccupato nel 
mondo del lavoro. Tale processo può essere garantito contattando il soggetto inattivo, 
offrendogli servizi volti all’inserimento lavorativo o percorsi formativi personalizzati, 
utili per facilitarne l’ingresso nel mondo del lavoro. Questa fase iniziale deve proseguire 
incentivando il soggetto ad accettare offerte di lavoro congrue alle proprie aspettative ed 
esigenze. Si dimostra quindi la volontà di affiancare alle forme di assistenza al reddito, 
attività volte a responsabilizzare il soggetto ad attivarsi seriamente e costantemente nella 
ricerca dell’occupazione più consona alle proprie capacità e aspirazioni232. Nel fare 
questo lo Stato, attraverso le sue articolazioni centrali e periferiche e soprattutto con 
l’istituzione dell’ANPAL, mantiene un ruolo centrale nella programmazione, 
realizzazione e monitoraggio delle politiche per il lavoro233. Allo stesso tempo tuttavia 
permette l’instaurazione di una forte collaborazione tra attore pubblico, privato e 
l’utente/cliente il quale, attraverso il contratto di ricollocazione, “non è più passivo 
recettore ma attivo partner negoziale”234. 
Possiamo dunque concludere che, con il Jobs Act, il tema delle politiche attive del 
lavoro ha assunto realmente un ruolo centrale. L’obiettivo è quello di favorire e 
incentivare tali politiche, in modo tale da garantire reali forme di sostegno e 
accompagnamento ai disoccupati e agli inoccupati durante la ricerca attiva del lavoro. 
Inoltre, attraverso queste politiche, si punta a sostenere le imprese durante le fasi di 
cambiamento necessarie per comprendere le esigenze del mercato. Inoltre le politiche 
attive del lavoro, permettono di garantire quella perfetta sinergia tra flessibilità e sicurezza 
nel mercato, indispensabile per permettere un reale avvicinamento tra la domanda e 




                                                          
232 S. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di ricollocazione 
tra Europa, Stato e Regioni”, in «Diritto delle Relazioni Industriali», 12/2015, p. 11. 
233 S. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di ricollocazione 
tra Europa, Stato e Regioni”, in «Diritto delle Relazioni Industriali», 12/2015, p. 15. 
234 S. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di ricollocazione 
tra Europa, Stato e Regioni”, in «Diritto delle Relazioni Industriali», 12/2015, p. 20. 
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4. L’EVOLUZIONE DELL’INTERMEDIAZIONE 
LAVORATIVA.  
Il ruolo emergente delle agenzie per il lavoro 
 
 
4.1. Dal lavoro interinale alla somministrazione di lavoro 
 
In Italia, prima dell’avvento di quella che noi oggi chiamiamo somministrazione 
di lavoro, esisteva una forma di impiego definita interinale (dal latino interim, 
provvisorio). Essa aveva come obiettivo fondamentale quello di facilitare il ricorso a 
forme di lavoro temporanee e rendere più flessibile l’ingresso dei lavoratori nel mondo 
del lavoro. In particolare, è proprio attraverso il Pacchetto Treu (1997) che si è tentato di 
regolamentare le più disparate forme di contrattazione atipiche, realizzate al fine di 
flessibilizzare il mercato del lavoro. Ci riferiamo qui ai contratti a tempo parziale, ai 
contratti di apprendistato, alle forme di tirocinio formativo e di orientamento, ma 
soprattutto alla liberalizzazione del ricorso al lavoro temporaneo tramite Agenzia 
interinale, da sempre vietato in Italia235. 
Inizialmente infatti, prima dell’avvento nel nostro paese della legge 196/1997, il 
mercato del lavoro era sottoposto al controllo monopolistico del sistema di collocamento 
pubblico, il quale vietava tassativamente qualsiasi forma di mediazione tra datore di 
lavoro e lavoratore nel rapporto di lavoro. Tuttavia, facendo ricorso al Trattato CEE236 
che sanciva la libera concorrenza tra le imprese, la giurisprudenza comunitaria stabilì 
l’illegittimità di tale potere assunto dagli uffici di collocamento pubblico. Allo stesso 
tempo, costrinse l’Italia ad adeguarsi al sistema comunitario e permettere anche ad 
aziende private di intervenire sul mercato, in modo tale da facilitare l’incontro tra 
domanda e offerta di lavoro237. 
Inizialmente, le forme di intermediazione lavorative furono difficili da gestire 
poiché per lungo tempo erano state identificate come forme di lavoro irregolare, chiamate 
“caporalato”. Quest’ultimo infatti, corrispondeva ad una “forma illegale di reclutamento 
e organizzazione della mano d’opera, specialmente agricola, attraverso intermediari 
(caporali) che assumevano, per conto dell’imprenditore e percependo una tangente, operai 
                                                          
235 Tommaso Nannicini, “Il decollo del lavoro interinale in Italia”, 03/2006, 
http://www.tommasonannicini.eu/media/works/files/decollo.pdf, p. 3 
236 Trattato che istituisce la Comunità economica europea. 
237 https://it.wikipedia.org/wiki/Somministrazione_di_lavoro#L.27evoluzione_storica, 11/2015. 
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giornalieri, al di fuori dei normali canali di collocamento e senza rispettare le tariffe 
contrattuali sui minimi salariali238”. E’ con la Legge Treu dunque, che si cercò per la 
prima volta di superare quest’idea dominante e riuscire a regolamentare efficacemente 
questa nuova forma di rapporto di lavoro. In particolare, questa legge stabiliva che il 
lavoro interinale non poteva essere utilizzato per sostituire lavoratori in sciopero, nel caso 
di lavori pericolosi o nelle unità produttive all’interno delle quali, nei 12 mesi precedenti, 
si fossero verificati licenziamenti collettivi o che avessero fatto ricorso alla cassa 
integrazione. Poteva invece essere utilizzato nel caso in cui all’interno dell’azienda vi 
fossero picchi di lavoro, per la sostituzione di lavoratori assenti, senza superare i limiti 
previsti dal Contratto collettivo nazionale di riferimento. Veniva inoltre stabilito che il 
lavoratore assunto con contratto a termine o a tempo indeterminato tramite agenzia, 
avesse diritto allo stesso trattamento economico garantito ai dipendenti assunti 
direttamente dall’azienda239.  
Il lavoro interinale riesce dunque ad inserirsi in un contento all’interno del quale 
viene richiesta, da parte delle aziende, una maggiore flessibilità e una riduzione dei costi 
previsti per l’attività finalizzata all’implementazione dell’organico interno. Facendo 
ricorso alle agenzie interinali, le aziende riescono infatti ad esternalizzare parte del 
processo di ricerca e selezione del personale, riducendo nettamente i costi interni240. 
Per poter parlare di successivo passaggio dal lavoro interinale a quello in 
somministrazione, dobbiamo attendere il 10 settembre 2003. Infatti, è con il D. Lgs 
276/2003 che viene disciplinato il nuovo istituto della somministrazione e viene istituita 
la piena legittimità del rapporto di lavoro intercorrente tra tre soggetti: l’impresa 
utilizzatrice, il lavoratore e l’impresa somministratrice. Nel dettaglio, la prima è 
l’azienda, pubblica o privata, che necessità di una determinata figura professionale al fine 
di ottenere da quest’ultima una determinata prestazione; l’impresa somministratrice 
invece, è l’agenzia per il lavoro che si occupa della ricerca della figura richiesta 
dall’azienda utilizzatrice e gestisce interamente il rapporto con il lavoratore dal punto di 
vista amministrativo. All’agenzia viene infatti inviata una descrizione della figura 
ricercata dall’azienda richiedente, al cui interno vengono inserite tutte le caratteristiche 
tecniche e professionali, ma anche le competenze trasversali necessarie per poter svolgere 
una determinata mansione. Una volta che l’agenzia riceve questa job description, ha la 
possibilità di utilizzare tutti gli strumenti a propria disposizione per attivare il processo di 
                                                          
238 http://www.treccani.it/vocabolario/caporalato. 
239 Lgs. 15 giugno 2015, n. 81, artt. 30-40. 




ricerca e selezione, indispensabile per l’individuazione della risorsa richiesta dall’impresa 
utilizzatrice. Una volta individuata la risorsa ritenuta idonea, il profilo del candidato viene 
inviato all’azienda, la quale può valutare se effettuare o meno un ulteriore colloquio con 
il candidato stesso. Nel momento in cui, al termine dell’attività di recruitment241 
dell’agenzia, viene individuata la risorsa corrispondente alle esigenze dell’impresa 
utilizzatrice, quest’ultima dovrà remunerare l’agenzia per il servizio offerto. Al 
contempo, l’impresa somministratrice dovrà avviare tutte le procedure per l’assunzione 
della risorsa selezionata. 
Sintetizzando dunque, l’impresa utilizzatrice è colei che fa richiesta di una nuova 
risorsa; una volta che individua quella più consona alle proprie esigenze ne utilizza la 
prestazione e paga all’agenzia il servizio prestato. L’impresa somministratrice invece, è 
colei che riceve la richiesta da parte dell’impresa utilizzatrice, attua un processo di ricerca 
e selezione volto a soddisfare le esigenze di quest’ultima e, una volta che la risorsa è 




4.2. Il Jobs Act. Nuova regolamentazione del rapporto di lavoro in 
somministrazione  
 
Dopo aver analizzato il passaggio della definizione dell’intermediazione 
lavorativa tramite agenzia da interinale a rapporto di lavoro in somministrazione, è ora 
necessario fare riferimento ai cambiamenti introdotti con l’entrata in vigore del Decreto 
legge del 20/03/2014 n.34242. Esso, oltre ad aver regolamentato il contratto a termine, i 
suoi limiti quantitativi e le sanzioni previste in caso del loro mancato rispetto, apporta 
alcune sostanziali modifiche anche al contratto di somministrazione. 
In primo luogo esso diventa a-causale243, cioè nel momento in cui si decide di 
ricorrere ad un lavoratore con contratto di somministrazione a tempo determinato, non è 
più necessario indicare i motivi dell’apposizione di un termine a tale contratto. Inoltre, la 
legge non impone alcun limite quantitativo al ricorso alla somministrazione di lavoro a 
tempo determinato. I lavoratori assunti con questo tipo di contratto dunque, non rientrano 
nel limite del 20% rispetto all’organico stabile e eventuali limiti numerici possono essere 
                                                          
241 Ricerca e selezione del personale. 
242 Definito anche Decreto Poletti. 
243 A. Bottini, “Somministrazione a tempo senza giustificazione” in «Jobs Act. Come cambia il lavoro- Il 
Sole 24 ore», n. 1, 2014, p. 46. 
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previsti solamente dal Contratto collettivo nazionale a cui fa riferimento l’impresa 
utilizzatrice244. La legge poi “non prevede alcun limite massimo al numero di missioni 
che lo stesso lavoratore può svolgere presso lo stesso utilizzatore245”; al momento vale 
solamente il limite di 6 proroghe nell’arco di 36 mesi, sulla base di quanto stabilito dal 
CCNL per la categoria delle Agenzie di Somministrazione di lavoro246. 
Infine, ai somministrati non viene applicato il cosiddetto stop and go, cioè non è 
prevista alcuna pausa tra una missione e la successiva. Lo stop and go infatti, previsto per 
i contratti a termine, prevede che tra la stipula di un contratto e l’altro, sia necessaria una 
pausa di 10 giorni se il primo contratto è di durata inferiore a 6 mesi, mentre tale pausa 
deve essere di 20 giorni se il primo contratto ha durata superiore ai 6 mesi247. 
Apportando questi cambiamenti, è diventato più semplice per le imprese ricorrere 
a forme contrattuali più flessibili, utili a fronteggiare i repentini cambiamenti riscontrabili 
nel mercato. Permette alle aziende di identificare più facilmente quali sono le proprie 
esigenze e di rispondere adeguatamente alle richieste provenienti dall’interno. Allo stesso 
tempo, questi cambiamenti hanno comportato uno sviluppo sempre maggiore del ruolo 
delle agenzie nel mercato del lavoro. Esse infatti, avendo la possibilità di stipulare 
contratti a tempo determinato senza necessità di specificarne la causa e non soggetti a 
limitazioni quantitative, diventano i soggetti favoriti a cui le aziende si possono rivolgere 
per soddisfare le proprie esigenze in termini di efficacia e efficienza organizzativa.  
Le agenzie per il lavoro assumeranno dunque, nel corso degli anni, un ruolo 
sempre più centrale, diventando uno strumento indispensabile a favore delle imprese, 
soprattutto in relazione alle loro esigenze di flessibilità. Rappresenteranno anche uno 
strumento di tutela e sostegno per i lavoratori assunti con contratti anche a breve termine, 






                                                          
244 A. Bottini, “Somministrazione a tempo senza giustificazione” in «Jobs Act. Come cambia il lavoro- Il 
Sole 24 ore», n. 1, 2014, p. 48. 
245 A. Bottini, “Somministrazione a tempo senza giustificazione” in «Jobs Act. Come cambia il lavoro- Il 
Sole 24 ore », n. 1, 2014, p. 47. 
246 A. Bottini, “Somministrazione a tempo senza giustificazione” in «Jobs Act. Come cambia il lavoro- Il 
Sole 24 ore», n. 1, 2014, p. 48. 
247 Ibidem, p. 46-47. 
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4.3. La stipula del contratto: il contratto di prestazione e di 
somministrazione 
 
Una volta individuata la risorsa idonea a ricoprire una determinata mansione 
presso l’impresa utilizzatrice, il passo successivo consiste nella stipula del contratto di 
lavoro. Affinché ciò possa avvenire correttamente è necessario tenere in considerazione, 
oltre al quadro normativo previsto nel nostro Paese, in particolare due Contratti collettivi 
nazionali. Da una parte, quello a cui fa riferimento l’azienda utilizzatrice in base al settore 
merceologico di appartenenza, dall’altra il CCNL248 per la categoria delle agenzie di 
somministrazione di lavoro249. Quest’ultimo stabilisce che il lavoratore viene assunto e 
gestito interamente dal punto di vista amministrativo dall’impresa somministratrice, pur 
svolgendo la propria attività presso l’impresa utilizzatrice. Inoltre, accerta alcune 
condizioni di base che devono essere rispettate nei confronti dei lavoratori assunti tramite 
agenzia. Essi devono infatti avere parità di trattamento rispetto ai lavoratori assunti 
direttamente dall’azienda. Tale parità si riferisce all’orario di lavoro anche straordinario, 
alle pause, a periodi di riposo quali ferie e permessi, ad una retribuzione consona 
all’attività prestata, ad una copertura assicurativa nel caso di malattia o di infortunio, a 
forme di tutele a favore di donne in gravidanza e in periodo di allattamento e a una parità 
di trattamento tra uomo e donna. In relazione ai diritti dei lavoratori in somministrazione, 
nei capitoli successivi, analizzeremo nel dettagli gli Enti bilateriali, FORMA.TEMP250 e 
EBITEMP251. Essi sono infatti destinati a sostenere e tutelare il lavoratore assunto con 
contratto in somministrazione a tempo determinato o indeterminato. 
Per quanto concerne i doveri del lavoratore invece, possiamo dire che quest’ultimo 
è tenuto ad osservare le disposizioni impartite dall’impresa utilizzatrice, a mantenere un 
comportamento leale e di riservatezza in merito alle informazioni aziendali acquisite, a 
comunicare tempestivamente eventuali casi di malattia, infortunio o imprevisti, sia 
all’impresa utilizzatrice che all’agenzia per il lavoro252. 
In relazione alla regolamentazione del rapporto di lavoro in somministrazione, il 
CCNL a cui fanno riferimento le ApL253, stabilisce il ricorso a due contratti: il contratto 
di prestazione, stipulato tra somministratrice e lavoratore e il contratto di 
                                                          
248 Contratto collettivo nazionale. 
249 L’ultimo rinnovo risale al 27 febbraio 2014. 
250 Fondo per la formazione e l’integrazione al reddito destinato ai lavoratori a tempo determinato o 
indeterminato in somministrazione 
251 Ente bilaterale per il lavoro temporaneo 
252 http://www.agenzialavoro.tn.it/lavoratori/norme/contratti/somministrazione_di_lavoro, 02/02/2016 
253 Agenzia per il lavoro. 
72 
 
somministrazione tra impresa utilizzatrice e di somministrazione. All’interno del 
contratto di prestazione, devono essere indicati: la data di inizio e di fine del contratto e 
eventuale periodo di prova, la mansione, il livello di inquadramento, il trattamento 
economico e normativo, il luogo di lavoro e l’orario, le misure relative alla salute e 
sicurezza sul luogo di lavoro e i diritti e doveri del lavoratore e dell’impresa 
utilizzatrice254. 
Per quanto riguarda il contratto di somministrazione, esso può essere a tempo 
determinato o indeterminato. Esso non può essere utilizzato per la sostituzione di 
lavoratori in sciopero, con aziende che non hanno effettuato un’adeguata valutazione 
dei rischi connessi al luogo di lavoro255, presso unità produttive al cui interno, negli 
ultimi 6 mesi, si sono verificati riduzioni dell’orario lavorativo per la stessa mansione 
o licenziamenti collettivi256. In entrambi i casi, che il contratto sia a tempo determinato 
o indeterminato, esso viene stipulato tra impresa somministratrice e impresa 
utilizzatrice in forma scritta. Gli elementi essenziali del contratto di somministrazione 
devono essere: gli estremi di autorizzazione ministeriale, il numero di lavoratori da 
impiegare, la presenza di rischi per la salute del lavoratore, la data di inizio e di fine 
del rapporto, la mansione e il livello di inquadramento, il luogo e l’orario di lavoro, il 
trattamento economico e retributivo, i diritti e gli obblighi a carico delle parti257. In 
particolare, in riferimento a quest’ultimo aspetto possiamo dire che il lavoratore, pur 
essendo assunto direttamente dall’agenzia per il lavoro, svolge la propria attività 
presso l’azienda utilizzatrice e deve dunque sottostare alle norme di comportamento 
e alle direttive vigenti all’interno di tale azienda. Può allo stesso tempo usufruire di 
tutti i servizi sociali e assistenziali previsti per i dipendenti dell’impresa utilizzatrice, 
deve essere adeguatamente formato in relazione ai rischi per la salute e la sicurezza 
connessi alla propria attività lavorativa e devono essergli fornite tutte le attrezzature 
necessarie per lo svolgimento del proprio lavoro258. Infine, ha diritto ad una 
retribuzione pari ai lavoratori assunti direttamente dall’azienda utilizzatrice. Ha 
inoltre la facoltà di esercitare i diritti di libertà e attività sindacale e di partecipare alle 
assemblee previste per i dipendenti259. 
                                                          
254 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 23-24. 
255 Sulla base del D. lgs. 81/2001 e successive modifiche 
256http://www.wikilabour.it/somministrazione.ashx#Casi_nei_quali_casi_è_vietato_il_contratto_di_somm
inistrazione_7, 02/2016 






Nel caso di contratto di somministrazione di lavoro a tempo determinato, esso 
deve essere stipulato rispettando i limiti quantitativi previsti dai contratti collettivi a 
cui l’impresa utilizzatrice fa riferimento; limite non valido nel caso di assunzione di 
lavoratori che godono di ammortizzatori sociali e di lavoratori cosiddetti svantaggiati 
o molto svantaggiati260. Il limite alla durata del contratto di lavoro inizialmente 
previsto da contratto, ha la facoltà di essere prorogato per un massimo di 6 volte 
nell’arco di 36 mesi. Perché la proroga sia valida deve tuttavia esserci il consenso 
scritto da ambo le parti, sia da parte del lavoratore che da parte dell’impresa 
utilizzatrice261. 
Per i lavoratori assunti in somministrazione a tempo indeterminato sono 
invece previsti un contratto di lavoro quadro e la lettera di assegnazione ad ogni 
singola missione262. Il primo deve contenere l’indicazione dell’agenzia per il lavoro e 
gli estremi dell’autorizzazione rilasciata dal Ministero del Lavoro, l’indicazione del 
livello di inquadramento di appartenenza, l’eventuale indicazione del periodo di prova 
e la durata dello stesso, l’indicazione della misura dell’indennità di disponibilità, il 
rinvio al CCNL per la categoria delle agenzie di somministrazione per il lavoro e a 
quello dell’impresa utilizzatrice263. Nella lettera di assunzione devono invece essere 
specificati la residenza e il domicilio, l’autorizzazione da parte del lavoratore in 
somministrazione all’ApL ad utilizzare i propri dati personali ai fini 
dell’adempimento degli obblighi contabili, retributivi, previdenziali, assistenziali e 
fiscali previsti al momento della stipula del contratto264. 
Per quanto riguarda la lettera di assegnazione deve indicare i motivi per i quali 
si ricorre alla somministrazione di lavoro, i dati relativi all’impresa utilizzatrice, la 
mansione che il lavoratore ricoprirà presso l’utilizzatore, il luogo, la durata e l’orario 
di lavoro, il riferimento al CCNL applicato, il trattamento economico spettante, la 
presenza di eventuali rischi per la salute e sicurezza sul posto di lavoro265.  
Essendo un contratto di lavoro a tempo indeterminato, definito anche in staff 
leasing, nel CCNL vengono presentate anche le procedure da attuare nel caso in cui 
il lavoratore assunto tramite agenzia si trovi senza occupazione. L’articolo 25 del 
                                                          
260 A. Bottini, “Somministrazione a tempo senza giustificazione” in «Jobs Act. Come cambia il lavoro», 
n. 1, 2014, p. 47. 
261 A. Bottini, “Somministrazione a tempo senza giustificazione” in «Jobs Act. Come cambia il lavoro», 
n. 1, 2014, p. 47. 
262 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 24. 





CCNL per le categorie delle Agenzie di Somministrazione di lavoro, in particolare, 
recita che “L’Agenzia, nel caso in cui non possa mantenere alle proprie dipendenze 
uno o più lavoratori assunti a tempo indeterminato per mancanza di occasioni di 
lavoro avvia la procedura mediante comunicazione a FORMA.TEMP di messa in 
disponibilità266”. 
La procedura può essere attivata trascorse 30 settimane di anzianità di servizio 
e ha inizio il trentesimo giorno successivo alla data di comunicazione a 
FORMA.TEMP. Quest’ultima entro le 48 ore successive all’arrivo della richiesta di 
attivazione della procedura deve comunicare tutte le informazioni ricevute e la data 
certa di attivazione della stessa. Entro 90 giorni dalla data di attivazione poi, le Parti 
sono tenute ad incontrarsi per definire i punti chiave del percorso di riqualificazione 
professionale, proposto in un primo momento dall’Agenzia. Nel caso di sottoscrizione 
dell’accordo, quest’ultima e poi tenuta ad inviare a FORMA.TEMP copia 
dell’accordo e a corrispondere al lavoratore un compenso di 850 euro mensili per la 
durata di 6/7 mesi (periodo di durata complessiva dell’accordo) dimezzato nel caso di 
lavoratori con contratto part-time, che gli verrà interamente rimborsato da 
FORMA.TEMP sulla base dell’accordo sottoscritto. Può tuttavia accadere che 
l’agenzia ricollochi temporaneamente il lavoratore durante questo periodo; in tal caso 
la procedura viene sospesa in seguito alla comunicazione a FORMA.TEMP e alla 
CST competente267. Nel caso in cui invece “il lavoratore/trice torni in disponibilità a 
seguito di una o più missioni, purché attivate senza soluzione di continuità e di durata 
complessiva superiore a ventiquattro mesi, sarà necessario attivare una nuova 
procedura per mancanza di occasioni di lavoro268”. L’Agenzia può infine riservarsi il 
diritto di concludere il rapporto di lavoro. Esso viene concluso per giusta causa o 
giustificato motivo nel caso in cui, terminate le attività di riqualificazione, esse non 
abbiano portato alla ricollocazione del lavoratore, o se permane la mancanza di nuove 
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267 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 25. 





4.4. Il contratto di apprendistato in somministrazione 
 
Altra forma di contratto previsto per le agenzie in somministrazione è il 
contratto di apprendistato.  Per quanto riguarda le linee generali, esso viene definito 
dalla legge 81/2015 come un “contratto di lavoro a tempo indeterminato finalizzato 
alla formazione e all’occupazione dei giovani”270 di età compresa tra i 15 e i 29 anni. 
Nel dettaglio sono previste 3 tipologie di apprendistato:271 
a) Per la qualifica o per il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria 
superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore: questa forma di contratto 
è strutturata in modo tale da permettere ai giovani di età compresa tra i 15 e i 25 
anni di coniugare la formazione effettuata in azienda con l’istruzione e la 
formazione professionale svolta dagli istituti formativi. Può essere applicato in 
tutti settori di attività è può avere una durata massima di tre anni (4 nel caso di 
diploma professionale quadriennale). La regolamentazione di questa forma di 
apprendistato è rimessa alle Regioni e alle Province Autonome di Trento e 
Bolzano mentre, in assenza di regolamentazione regionale, l’attivazione spetta al 
Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali272. 
b) Professionalizzante o di mestiere: questa forma di apprendistato è destinata ai 
giovani di età compresa tra i 18 e i 29 anni (dai 17 anni se in possesso di una 
qualifica professionale). Può essere applicato in tutti i settori di attività ed è 
finalizzato al conseguimento di una qualificazione professionale prevista da 
contratto. Può avere durata massima di 3 anni (5 per i profili professionali 
caratterizzanti la figura dell’artigiano), anche se spetta agli accordi 
interconfederali ed ai contratti collettivi nazionali del lavoro di stabilirne la durata 
effettiva. Ad essi spetta inoltre l’identificazione delle modalità di erogazione della 
formazione per permettere all’apprendista di acquisire le competenze tecnico-
professionali specialistiche. La formazione di tipo professionalizzante è integrata 
dall’offerta formativa pubblica, interna o esterna all’azienda, ed è finalizzata 
all’acquisizione di competenze di base e trasversali per un massimo di 120 ore nei 
tre anni273. 
                                                          
270 81/2015. 
271 A. Rota Porta, “Formazione di base ridotta: ai laureati solo 40 ore” in «Jobs Act. Come cambia il 
lavoro - Il Sole 24 ore», n. 1, 2014, p. 57. 
272 http://www.gigroup.it/candidati/giovani/speciale-apprendistato/faq-apprendistato/#010. 
273 G. Bocchieri, “Con l’apprendistato dalla qualifica all’università”, in «Jobs Act. La guida completa- Il 
Sole 24 ore», n.2, 2015, p.28-29. 
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c) Di alta formazione e ricerca: è destinato a giovani di età compresa tra i 18 e i 29 
anni in possesso di diploma di istruzione secondaria superiore o di un diploma 
professionale accompagnato da relativo certificato. Può essere applicato in tutti i 
settori di attività, pubblici o privati, ed è finalizzato al conseguimento di titoli di 
studio universitari e di alta formazione. “La regolamentazione e la durata di tale 
tipologia di apprendistato è rimessa alle regioni, per i soli profili formativi, in 
accordo con le associazioni territoriali dei datori di lavoro e dei prestatori di lavoro 
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, le università, gli 
istituti tecnici e professionali e altre istituzioni formative o di ricerca comprese 
quelle in possesso di riconoscimento istituzionale di rilevanza nazionale o 
regionale aventi ad oggetto la promozione di attività imprenditoriali, del lavoro, 
della formazione, dell’innovazione e del trasferimento tecnologico”274. 
Abbiamo appena presentato in modo sintetico e preciso le principali forme di 
apprendistato previste dal nostro ordinamento. Possiamo ora analizzare il caso specifico 
del contratto di apprendistato in somministrazione.  
Facendo riferimento al D. Lgs 81/2015 e al CCNL per la categoria delle Agenzie 
di Somministrazione di lavoro, possiamo affermare che le agenzie per il lavoro possono 
fornire alle aziende utilizzatrici lavoratori assunti con contratto di apprendistato 
professionalizzante. Tale fornitura di personale può tuttavia avvenire solamente nel caso 
di lavoratori assunti tramite agenzia con contratto in staff leasing, cioè a tempo 
indeterminato275. Tale accordo viene stipulato in forma scritta. Per quanto riguarda la 
retribuzione, la durata, l’inquadramento e l’orario di lavoro è necessario ricorrere al 
CCNL di riferimento dell’impresa utilizzatrice, mentre per il computo del periodo di 
prova è necessario fare riferimento al CCNL delle agenzie per il lavoro276. 
Al momento della stipula del contratto deve essere redatto anche un piano 
formativo individuale, utile ad identificare il percorso di qualificazione destinato 
all’apprendista in somministrazione. Tale piano formativo viene redatto dall’agenzia per 
il lavoro ma necessita dell’approvazione dell’ente bilaterale FORMA.TEMP. L’Ente, se 
approverà tale provvedimento, dovrà darne comunicazione entro 10 giorni dalla 
presentazione del piano formativo277.  
                                                          
274 G. Bocchieri, “Nessuna retribuzione per la formazione a scuola”, in «Jobs Act. La guida completa- Il 
Sole 24 ore», n.2, 2015, p. 31-32. 
275 http://www.gigroup.it/candidati/giovani/speciale-apprendistato/faq-apprendistato/#190 
276 http://www.gigroup.it/candidati/giovani/speciale-apprendistato/faq-apprendistato/#220 
277 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 26. 
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Una volta stipulato il contratto e redatto il piano formativo, l’agenzia deve fornire 
all’apprendista i nominativi dei due tutor a cui potrà fare riferimento durante lo 
svolgimento del periodo di apprendistato. Un tutor nominato dall’agenzia per il lavoro e 
uno dall’impresa utilizzatrice278.  
Infine, la responsabilità del corretto svolgimento degli obblighi formativi e della 
registrazione delle competenze acquisite dall’apprendista, spetta all’agenzia in quanto 
datore di lavoro dell’apprendista stesso. L’agenzia dovrà dunque occuparsi anche della 
stesura dell’attestato certificante l’effettivo raggiungimenti degli obiettivi previsti dal 
piano formativo279. 
Per quanto concerne la conclusione del rapporto di apprendistato 
professionalizzante, l’agenzia ha la facoltà di recedere dal rapporto di lavoro una volta 
concluso il periodo di apprendistato, dando comunicazione di tale recesso in forma scritta 
con un preavviso di 30 giorni a decorrere dal periodo di formazione. Nel caso in cui non 
venga fornita alcuna comunicazione invece, il rapporto di lavoro intercorrente tra ApL e 
apprendista prosegue con ordinario contratto di lavoro a tempo indeterminato280. Non è 
invece possibile recedere dal contratto di apprendistato prima del termine del periodo 
formativo, se non nel caso in cui sia riscontrabile una giusta causa o un giustificato 
motivo281. Il contratto di apprendistato in somministrazione infine, può essere prorogato, 
ma solamente in caso di infortunio, malattia o per cause involontarie. Per l’identificazione 
del periodo di proroga è necessario fare riferimento al CCNL applicato dall’impresa 
utilizzatrice282. 
Il contratto di apprendistato viene identificato oggi come il principale strumento 
per facilitare l’ingresso dei giovani nel mondo del lavoro. Rappresenta per l’apprendista 
una possibilità di crescita a livello formativo e professionale e per l’azienda una 
possibilità di ampliamento del proprio organico interno. Inoltre, è una forma di contratto 
che dà la possibilità alle aziende di usufruire di diverse forme di incentivi: contributivi, 
economici (la possibilità di inquadrare l’apprendista fino a due livelli inferiori rispetto 
alla categoria spettante), normativi (l’apprendista non rientra nel calcolo dei limiti 
numerici previsti dalla legge) e fiscali283.  
                                                          
278 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 26. 
279 Ibidem 
280 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 26. 
281 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 26. 
282 http://www.gigroup.it/candidati/giovani/speciale-apprendistato/faq-apprendistato/#330, 2015. 
283 http://www.gigroup.it/candidati/giovani/speciale-apprendistato/faq-apprendistato/#270, 2015. 
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Nonostante queste forme di incentivo e l’importanza che il contratto di 
apprendistato può assumere a favore dei giovani nella ricerca della prima occupazione, 
l’apprendistato non è una forma contrattuale largamente diffuso in Italia e il numero di 




4.5. Forme di tutela per i lavoratori in somministrazione. Gli enti 
bilaterali FORMA.TEMP e EBITEMP 
 
Giunti a questo punto della trattazione, è a mio avviso necessario fare riferimento 
ad un ulteriore aspetto determinante per l’analisi dei contratti in somministrazione. In 
modo tale da avere un quadro veramente chiaro di tutti gli elementi che li caratterizzano. 
Come accennato precedentemente, è ora necessario, dedicare qualche pagina 
all’analisi degli Enti Bilaterali che compaiono nel Contratto collettivo nazionale per la 
categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro. Ci riferiamo qui a FORMA.TEMP 
ed EBITEMP, Enti che si occupano del sostegno e della tutela del lavoratore in 
somministrazione, attraverso l’erogazione di specifici servizi a loro favore. Analizziamo 
ora nel dettaglio di che cosa si occupano. 
FORMA.TEMP: esso rappresenta il Fondo per la formazione e l’integrazione al 
reddito destinato ai lavoratori a tempo determinato o indeterminato in somministrazione. 
E’ stato costituito sotto forma di libera associazione nel 2000 in seguito all’applicazione 
della legge 196/1997. I soggetti coinvolti in questa aggregazione sono le due Associazioni 
di rappresentanza delle agenzie per il lavoro (Assolavoro e Assosomm), le Organizzazioni 
sindacali dei lavoratori somministrati e le Confederazioni sindacali285. Tale Fondo trova 
la sua fonte normativa nell’art.12 del D. Lgs. 276/2003 e agisce comunque sotto la 
vigilanza del Ministero del lavoro e delle Politiche Sociali286.  
FORMA.TEMP si occupa di interventi di formazione e riqualificazione 
professionale e di garantire misure previdenziali e di sostegno al reddito. Nel dettaglio, 
per quanto concerne le politiche attive, il Fondo deve occuparsi del finanziamento di 
percorsi di orientamento formativo e di aggiornamento, di progetti di ricollocazione e di 
riqualificazione professionale. Ciò al fine di garantire ai lavoratori che abbiano svolto 
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missioni di lavoro in somministrazione, la possibilità di acquisire nuove conoscenze e 
competenze, in modo tale da risultare ampiamente spendibili sul mercato del lavoro287. 
I lavoratori in somministrazione assunti a tempo determinato sono destinatari di 
alcune attività formative particolari: la formazione di base, on the job, professionale, 
continua e permanente. Ai lavoratori in somministrazione assunti a tempo indeterminato 
invece sono rivolte attività di qualificazione, riqualificazione e formazione continua288. 
Analizziamole nel dettaglio. 
- Formazione di base: si concentra sullo sviluppo e sul trasferimento delle 
competenze cosiddette trasversali, cioè quelle caratteristiche personali indispensabili, 
insieme alle competenze pratiche, per lo svolgimento dell’attività lavorativa. Sono 
competenze che, se vengono ben sviluppate, diventano spendibili nei diversi contesti 
lavorativi. Gli argomenti previsti in questo tipo di formazione sono la sicurezza sul lavoro 
in conformità all’Accordo Quadro Stato/Regioni, l’informatica, le lingue e la ricerca 
attiva del lavoro289. 
- Formazione on the job: è un tipo di formazione richiesta dall’impresa 
utilizzatrice al fine di formare e addestrare i lavoratori all’uso di specifiche attrezzature 
di lavoro, necessarie per lo svolgimento di una determinata mansione. Sono corsi di 
formazione molto veloci in quanto hanno l’obiettivo di istruire i lavoratori al fine di 
renderli velocemente operativi e autonomi nello svolgimento della propria attività 
lavorativa. Possono essere richiesti solo in presenza del contratto di somministrazione e 
possono durare massimo 5 giorni lavorativi, per un massimo di 40 ore. L’inizio di tale 
percorso formativo deve coincidere con l’avvio della missione, in modo tale da permettere 
al lavoratore di entrare a conoscenza di tutte le caratteristiche e degli eventuali rischi 
connessi alla propria attività lavorativa. A tal proposito sono previsti 2 moduli obbligatori 
sul tema “Salute e sicurezza sul luogo di lavoro”290. 
- Formazione professionale: è finalizzata all’acquisizione da parte della 
risorsa impiegata dall’impresa utilizzatrice di nuove competenze e capacità tecniche 
legate a determinate figure professionali. L’obiettivo principale di questa iniziativa è 
permettere alla risorsa destinataria di adattarsi più facilmente ai differenti contesti 
produttivi ed organizzativi caratterizzanti l’impresa utilizzatrice. Sono destinatari di 
questo tipo di formazione sia i lavoratori già inviati in missione presso l’utilizzatrice che 
                                                          
287 http://www.formatemp.it/index.php/it/tipologie-di-formazione/item/politiche-attive-del-lavoro-2, 
2015. 
288 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 12. 
289 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 12 A. 
290 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 12 B. 
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i soggetti selezionati dall’agenzia per il lavoro non ancora inviati ad alcuna missione291. 
Nel caso di formazione professionale rivolta a candidati a missione iscritti presso le 
agenzie per il lavoro, per poter ottenere il 100% del finanziamento richiesto, è fatto 
obbligo per quest’ultime di realizzare una percentuale minima di placement292, pari al 
35% degli allievi che abbiano conseguito l’attestato di frequenza293. Tale obbligo minimo 
di placement si intende superato se viene instaurato un rapporto di lavoro entro 180 giorni 
dalla data di fine corso294.  
Le iniziative formative in questo tipo di formazione poi, hanno durata minima di 
16 e durata massima di 250 ore. All’interno del corso dovranno essere trattate 
obbligatoriamente due principali tematiche: i diritti e doveri dei lavoratori in 
somministrazione e la salute e sicurezza sul luogo di lavoro295. 
- Formazione continua e permanente: essa permette di evitare 
l’invecchiamento delle conoscenze dei lavoratori, in modo tale da garantire la 
competitività dell’azienda e la crescita professionale del personale. Permette dunque di 
adeguare le qualificazioni dei lavoratori all’evoluzione delle professioni, permettendo alle 
aziende di rispondere tempestivamente alle esigenze provenienti dal mercato. Inoltre 
rappresenta un’opportunità importante per i lavoratori, i quali hanno la possibilità di 
arricchire le proprie competenze e mantenere un elevato livello di occupabilità296. I 
destinatari delle formazione continua sono i lavoratori in missione che negli ultimi 12 
mesi hanno maturato almeno 2 mesi di lavoro effettivo e i lavoratori in missione 
interessati ad effettuare corsi formativi oltre l’orario di lavoro. I destinatari della 
formazione permanente, invece, sono i lavoratori in attesa di missione che sono 
disoccupati da almeno 45 giorni e che hanno lavorato almeno 1 mese nell’ultimo anno 
oppure che hanno lavorato almeno 6 mesi (in questo caso gli viene riconosciuto anche 
una forma di sostegno al reddito). Inoltre, la formazione permanente è rivolta ai lavoratori 
che, a seguito di infortunio grave, abbiano bisogno di un percorso di riqualificazione 
professionale per il loro reinserimento, o alle lavoratrici madri che al termine della 
gravidanza, pur avendo maturato almeno 30 giorni di lavoro effettivo nell’ultimo anno, 
non abbiano una missione attiva297. 
                                                          
291 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 12 C. 
292 Con il termine placement si intende una missione di durata non inferiore ad una settimana in modalità 
full time o part-time. La sua certificazione è vietata se avviene mediante impiego presso gli Enti di 
formazione che hanno realizzato l’attività formativa. 
293 Fatta eccezione per quelli rientranti nella categoria delle persone disabili. 
294 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 12 C. 
295 http://www.formatemp.it/it/tipologie-di-formazione/item/formazione-professionale 
296 http://www.formatemp.it/it/tipologie-di-formazione/item/formazione-continua-gestione-apl. 
297 CCNL per la categoria delle Agenzie di somministrazione di lavoro art. 12 D. 
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Per il finanziamento di queste iniziative si fa ricorso ad un bonus formativo, il 
quale permette ai beneficiari di accedere ad un corso formativo di proprio specifico 
interesse. La scelta dell’ente accreditato all’erogazione di tale corso avviene all’interno 
di un catalogo nazionale298. 
Possiamo ora passare all’analisi dei due percorsi formativi destinati ai lavoratori 
in somministrazione assunti a tempo indeterminato. A questi ultimi, oltre alla formazione 
continua sopra presentata, sono rivolti attività di: 
- Qualificazione: rappresenta un’attività formativa destinata 
all’acquisizione e al rafforzamento delle competenze pratiche e trasversali del lavoratore. 
E’ inoltre un’attività indispensabile per permettere al lavoratore di ampliare le conoscenze 
acquisite all’inizio della missione299. 
- Qualificazione: consiste nella progettazione di percorsi di sviluppo 
professionale in grado di rafforzare il ruolo del lavoratore all’interno dell’azienda. Esso 
gli permette di acquisire maggiori conoscenze tecniche specifiche. Nel caso della 
riqualificazione professionale è possibile anche effettuare corsi a livello individuale, in 
modo tale da ampliare le conoscenze di uno specifico lavoratore. Tale percorso non può 
avere durata inferiore a 40 ore300. 
Passando poi all’analisi delle Politiche passive, il Fondo prevede l’erogazione di 
forme di sostegno al reddito per i lavoratori in somministrazione assunti con contratto a 
tempo determinato o indeterminato. Tale erogazione avviene nel caso in cui al lavoratore 
in somministrazione venga ridotta o sospesa la prestazione lavorativa e nelle procedure 
in mancanza di occasioni di lavoro301. Nel caso di riduzione dell’orario di lavoro, 
l’erogazione può avvenire se il lavoratore ha compiuto almeno 90 giornate di lavoro in 
somministrazione; mentre, nel caso di cessazione del rapporto di lavoro, l’erogazione 
avviene per il lavoratore in somministrazione che ha effettuato almeno 5 mesi di lavoro 
nell’arco dell’anno e che risulta disoccupato da almeno 45 giorni. 
Per poter garantire questa forma di tutela e di integrazione al reddito viene istituito 
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EBITEMP, invece, è l’Ente Nazionale Bilaterale Paritetico che coinvolge tre 
soggetti in particolare: i lavoratori in somministrazione, le agenzie per il lavoro e le 
organizzazioni sindacali. Nello specifico, EBITEMP si occupa di aiutare i lavoratori in 
somministrazione offrendo servizi, agevolazioni, forme di sostegno e tutela302.  
Garantisce un supporto ai somministrati prevedendo un contributo per l’asilo nido 
alle lavoratrici madri che lavorino da almeno una settimana e che abbiano maturato 
un’anzianità di servizio di almeno 3 mesi nell’ultimo anno. Offre inoltre misure di 
supporto alla maternità, erogando contributi una tantum per un valore di 2.250 euro303. 
Tale contributo è destinato alle lavoratrici in gravidanza per le quali la missione cessi nei 
primi 180 giorni dall’inizio della stessa ed alle quali non spetti l’indennità relativa alla 
maternità obbligatoria INPS304. 
Per quanto concerne le forme di tutela, EBITEMP fornisce assistenza in relazione 
alle spese sanitarie. Si occupa di rimborsare i ticket e le spese odontoiatriche private ai 
dipendenti delle agenzie per il lavoro associate a EBITEMP e ai loro familiari a carico305. 
Offre inoltre forme di tutela anche nel caso di infortunio, erogando un’indennità 
aggiuntiva destinata ai lavoratori in somministrazione con contratto a tempo determinato 
o indeterminato. Tale erogazione avviene nel caso in cui l’infortunio sul lavoro si protrae 
oltre la scadenza del contratto o se l’infortunio ha comportato forme di invalidità 
permanente. L’erogazione avviene inoltre nel caso di infortunio mortale o di decesso per 
cause naturali sul luogo di lavoro306.  
Infine, in relazione alle agevolazioni, possiamo affermare che l’Ente ha costituito 
un fondo rivolto ai lavoratori assunti tramite agenzia che necessitano di forme di sostegno 
al reddito. Questa forma di sostegno avviene attraverso l’erogazione di piccoli prestiti 
personali a condizioni favorevoli. Tali erogazioni vengono effettuate in seguito alla 
presentazione e alla successiva approvazione, sulla base di determinati requisiti, della 
richiesta fatta dal lavoratore307. Un’ulteriore forma di agevolazione è costituita 
dall’erogazione una tantum di un contributo destinato ai lavoratori che per motivi di 
lavoro devono effettuare un trasferimento308.  










EBITEMP poi, eroga servizi e assiste le agenzie per il lavoro nella gestione dei 
rapporti sindacali. Le agenzie sono poi tenute al versamento di una contribuzione pari allo 
0,20% o al 0,30% della retribuzione imponibile, rispettivamente per i lavoratori in 
somministrazione assunti con contratto di prestazione a tempo determinato oppure 
indeterminato. Inoltre deve versare un contributo per il sostegno al sistema di 
rappresentanza sindacale309. 
In relazione alle organizzazioni sindacali infine, EBITEMP mette a disposizione 
dei lavoratori in somministrazione, sportelli sindacali territoriali accreditati presso 
EBITEMP. Essi hanno l’obiettivo di trasmettere le informazioni relative al lavoro in 
somministrazione, spiegando il ruolo e le opportunità offerte da questa forma di 
regolamentazione del lavoro; forniscono inoltre supporto per la gestione della bilateralità 
e dei diritti sindacali310. 
Da questo quadro emerge chiaramente come l’obiettivo del ricorso al lavoro in 
somministrazione non rappresenti un tentativo di rendere più flessibile il mercato del 
lavoro senza aver analizzato accuratamente i bisogni dei lavoratori. Anzi, il riferimento a 
questi Enti Bilateriali, dimostra chiaramente come per le ApL il lavoratore assuma un 
ruolo centrale. Esso viene infatti identificato come una vera e propria risorsa da tutelare 
e sostenere garantendo forme di supporto all’attività lavorativa. EBITEMP e 
FORMATEMP forniscono dunque servizi in grado di integrare il reddito del lavoratore, 
ma anche proposte a livello formativo come percorsi volti all’acquisizione di nuove 






Possiamo, a questo punto della trattazione, concludere affermando che le agenzie 
per il lavoro assumono oggi un ruolo sempre più centrale sul mercato del lavoro. Il ricorso 
ad essere oggi è sempre più frequente proprio per la loro capacità di rispondere alle 
esigenze di flessibilità del mercato del lavoro. Sono in grado di comprendere e garantire 
il raggiungimento degli obiettivi posti dalle aziende e allo stesso tempo, di favorire le 
persone nell’ingresso nel mondo del lavoro. Rappresentano infatti un trampolino di lancio 
per introdursi all’interno di diversi contesti operativi. Nonostante ciò, in molti casi le 
                                                          




persone in cerca di un’occupazione, ma anche le stesse imprese, guardano con grande 
diffidenza il loro progressivo avvento sullo scenario italiano. Spesso l’idea del ricorso a 
questa forma contrattuale viene ricollegata al concetto di instabilità, precarietà e 
mancanza di tutela nei confronti dei lavoratori. Questo sicuramente a causa di idee 
radicate all’interno del contesto politico-sociale del nostro paese già da molti anni, proprio 
perché, come affermato già nelle pagine precedenti, l’avvento delle agenzie per il lavoro 
in Italia risale a tempi decisamente più recenti. 
Riprendendo però le parole dell’Amministratore delegato di Gi Group Stefano 
Colli-Lanzi, possiamo affermare che il contratto di lavoro in somministrazione 
rappresenta una forma contrattuale che deve essere adeguatamente tutelata, ancor più del 
ricorso al contratto a termine. Questo soprattutto perché il contratto di somministrazione 
permette quella perfetta combinazione tra flessibilità e sicurezza, elementi indispensabili 
per permettere alle imprese di riuscire a far fronte alle esigenze del mercato311. Inoltre, 
fornisce ai lavoratori adeguate forme di sostegno e tutela. 
Nel capitolo successivo, analizzeremo dunque il caso concreto di un’agenzia per 
il lavoro, la Gi Group, in modo tale da riuscire a comprendere come la somministrazione 
di lavoro viene concretamente applicata e regolamentata. 
  
                                                          






5. UN CASO CONCRETO.  
L’AGENZIA PER IL LAVORO GI GROUP 
 
 
5.1. Un po’ di storia 
 
Prima di analizzare nel dettaglio l’Agenzia per il lavoro Gi Group, il suo ruolo nel 
mercato del lavoro, i valori condivisi e i servizi che mette a disposizione delle aziende e 
dei lavoratori, è necessario effettuare una breve analisi storica del suo avvento sullo 
scenario italiano. 
E’ nel 1998 che nasce Générale Industrielle, una delle prime agenzie per il lavoro 
che si affacciano sullo scenario italiano, con l’obiettivo di facilitare l’incontro tra 
domanda e offerta di lavoro e di incentivare lo sviluppo del mercato. Nel 2004, acquisisce 
Worknet, l’agenzia per il lavoro del gruppo Fiat. Con questa fusione, l’allora “settima 
agenzia per quota di mercato nell’anno di riferimento acquista (con mantenimento del 
marchio) la quarta agenzia312”, raggiungendo in questo modo la terza posizione nel 
settore, subito dopo le due multinazionali concorrenti Adecco e Manpower. 
Un anno dopo, nel 2005, la neonata agenzia per il lavoro frutto della fusione tra 
queste due agenzie, entra nel settore dell’outplacement. Questa attività è volta a facilitare 
l’ingresso nel mondo del lavoro di persone in uscita da una realtà aziendale e alla ricerca 
di nuove opportunità lavorative313. Riesce dunque ad ampliare il campo di azione: dalla 
principale attività di ricerca e selezione del personale acquista anche maggiori 
competenze nella gestione delle attività di ricollocazione professione. Negli anni 
successivi, vedendo il grande successo acquisito nell’ultimo anno, con un fatturato di 320 
milioni di euro e 190 filiali, questa nuova agenzia inizia a sentire come prioritaria la 
necessità di attuare un processo di internazionalizzazione. Inizialmente vengono 
effettuate acquisizioni in Germania e Polonia. 
Per arrivare all’agenzia come la conosciamo noi oggi, dobbiamo attendere il 2008, 
quando avviene la fusione definitiva tra Worknet e Générale Industrielle in un unico 
brand. Nasce così l’agenzia per il lavoro Gi Group, “la più grande agenzia per il lavoro 
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italiana attiva nei campi della somministrazione, ricerca e selezione, formazione, 
outplacement, insourcing e outsourcing, consulenza HR, e payroll314”. Nel contempo 
continua anche il programma di espansione con acquisizioni in Cina, Giappone, Brasile, 
India, Spagna e Francia; acquisizioni che proseguono anche in Romania nel 2009. 
Nel 2010 poi, il progetto di espansione si amplia all’America latina con 
acquisizioni in Argentina. Nello stesso anno la Gi Group entra a far parte di CIETT315, la 
confederazione internazionale delle agenzie per il lavoro nella veste di Global Corporate 
Member. 
Nel 2011 si sposta in Inghilterra, acquisendo Right4Staff importante agenzia per 
il lavoro nel Regno Unito. 
Il 2012 è invece per Gi Group l’anno della formazione. Per l’agenzia la tematica 
crescita professionale e acquisizione di nuove conoscenze inizia a ricoprire un ruolo 
davvero centrale. Investire sul personale, puntare sulla sua formazione e crescita 
professionale diventa indispensabile. Questo processo viene facilitato anche grazie alla 
partecipazione di Asset Management, società specializzata nella formazione a livello 
manageriale. Nel 2014 poi compie un passo ulteriore espandendo la propria presenza 
anche in Turchia, Paesi Bassi e Portogallo. 
L’agenzia per il lavoro Gi Group, costituisce oggi una multinazionale di fama 
mondiale che nel corso degli anni ha acquisito sempre maggiori competenze utili allo 
sviluppo del mercato del lavoro. Ha ampliato le proprie aree di azione, concentrando la 
propria attività sulla ricerca e selezione del personale, sulla gestione del lavoro permanent 
e in somministrazione, sull’attività di ricollocazione professione, sulla consulenza HR e 
sulla formazione.  
Nel nostro territorio ha filiali in tutta Italia e offre servizi volta ad facilitare sempre 
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5.2. L’agenzia per il lavoro Gi Group. La struttura aziendale 
 
Attualmente Gi Group è una multinazionale che, nello svolgimento delle proprie 
attività, fa riferimento al quartier generale di Milano. In alcuni paesi è presente con il 
marchio Gi Group in altri con marchi differenti. Per quanto concerne la divisione Italia 
in particolare, sotto la holding Gi Group Spa ci sono varie società: Gi Group che si occupa 
della somministrazione e del permanent staffing (ricerca e selezione di personale per 
profili fino all’impiegato direttivo), Wyser che si occupa di ricerca e selezione di 
personale a livello di quadri, EXS che si occupa di executive search316. Vi sono poi altre 
società come Intoo, che si occupa del supporto alla ricollocazione, OD&M che si occupa 
di consulenza HR, Gi Services che offre servizi per la gestione del personale. Abbiamo 
poi Gi On Board che si occupa di outsourcing, C2C che si occupa di Field Marketing, 
Asset Mgmt e Gi Formazione che offrono percorsi di formazione e sistemi di sviluppo 
del personale. 
Per quanto concerne la struttura aziendale di Gi Group,  i servizi offerti in Italia 
sono pensati e focalizzati sia sulle esigenze di aziende corporate e multinazionali, grazie 
a 14 Divisioni specializzate per settore (Automotive, Banking & Insurance, Contact 
Center, Energy & Construction, Fashion & Luxury, Food & Beverage, Horeca, Logistics, 
ICT, Medical, Pharma & Medical Devices, Plublic Administration, Retai, Technical & 
Engineering), sia alle esigenze del mercato territoriale, grazie alla ramificata copertura 




5.3. L’agenzia per il lavoro Gi Group. I servizi offerti 
 
- Lavoro temporaneo e permanent staffing: esso consiste nell’attività volta al 
reperimento, alla selezione e all’inserimento di nuovo personale all’interno dell’azienda 
richiedente. Per garantire tali servizi viene fatto riferimento a Gi Group, per la ricerca di 
lavoratori fino a livello impiegatizio, a Wyser per la ricerca e Selezione di profili “Middle 
Management” e a EXS la quale si occupa dell’Executive Search, cioè della ricerca di 
profili a livello dirigenziale. 
                                                          




L’agenzia per il lavoro Gi Group, grazie alla sua ampia conoscenza delle esigenze del 
mercato del lavoro è in grado di fornire servizi di recruitment318 ad elevato valore 
aggiunto. Inoltre grazie alla grande competenza maturata in relazione ai diversi settori 
industriali e alla perfetta conoscenza dell’organizzazione interna dei diversi clienti, è in 
grado di offrire “sia servizi di ricerca di personale ad alto valore aggiunto, dove è 
importante il know-how e la consulenza della filiale radicata localmente, sia grandi 
progetti di somministrazione da sviluppare in ambito nazionale ed internazionale, per i 
quali Gi Group ha creato apposite Divisioni Specializzate”319. 
L’obiettivo è dunque quello di individuare accuratamente quelle che sono le esigenze 
delle aziende clienti, verificare che all’interno del proprio database vi siano le risorse, 
cioè profili di candidati in linea con le richieste dei clienti e supportare l’azienda cliente 
nella fase di inserimento del lavoratore all’interno della propria organizzazione320. 
-        Formazione finanziata: altro servizio offerto dall’agenzia per il lavoro Gi Group 
sono i corsi di formazione rivolti a diversi soggetti. Ad occuparsi di questo aspetto è la 
società Gi Formazione, che da più di 10 anni opera in questo ambito, occupandosi anche 
di orientamento formativo. I destinatari di questi percorsi di formazione sono i lavoratori, 
i giovani studenti, i disoccupati e gli appartenenti a categorie svantaggiate. Tali corsi 
hanno come obiettivo fondamentale quello di permettere a chi è già occupato nel mondo 
del lavoro, ma anche a chi è in cerca di occupazione, di accrescere le proprie capacità e 
competenze sia a livello pratico che teorico. I corsi infatti possono essere rivolti a 
lavoratori già inviati in missione o che si trovano ad operare in una realtà aziendale per la 
prima volta. In questo caso il percorso formativo è destinato all’acquisizione di tutte le 
informazioni pratiche relative agli strumenti che dovranno essere utilizzati nel corso 
dell’attività lavorativa. I corsi di formazione sono finanziati FORMA.TEMP, ente 
bilaterale di cui abbiamo parlato approfonditamente nel capitolo precedente. Inoltre la 
competenza di Gi Formazione e la qualità dei servizi offerti sono garantiti dal 
Certiquality– UNI EN ISO 9001:2008, certificazione di qualità321. 
- Outplacement: per analizzare tale servizio è necessario fare riferimento alla 
società Intoo, leader nei servizi di ricollocazione professionale in Italia. Essa nasce nel 
1991 con il nome DBM Italia e in breve tempo, grazie alla sua elevata competenza e 
professionalità riesce ad acquisire una posizione di leadership nel settore 
dell’outplacement, che permette alla società di entrare a contatto nel 2005 con Gi Group, 
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al tempo azienda leader nei servizi dedicati allo sviluppo del mercato del lavoro. Dal 
2011, cambia poi la sua denominazione sociale in Intoo, pur mantenendo invariate 
l’organizzazione, la struttura e il team aziendale322. 
- Insourcing e Outsourcing: nel dettaglio, Gi On Boad, “è la società specializzata 
nello studio, nella progettazione e nella erogazione di soluzioni in grado di ottimizzare la 
gestione di attività in Outsourcing323”. L’obiettivo di questa società è quello di fornire 
un’adeguata consulenza volta a mettere in contatto il cliente con la realtà da cui trarre il 
know-how necessario per migliorare i processi e creare valore all’interno dell’azienda. 
Una volta creato il contatto, diventa indispensabile effettuare un’accurata progettazione 
delle attività necessarie per raggiungere gli obiettivi di miglioramento identificati. Lo 
sviluppo delle soluzioni volte al miglioramento del contesto aziendale, viene perseguito 
rispettando la politica dell’azienda cliente e monitorando i costi, il rispetto degli standard 
di qualità e sicurezza e di impatto ambientale. Infine, viene garantito da parte di Gi Group 
un accurato monitoraggio dei risultati raggiunti una volta realizzati i processi di 
cambiamento324. 
- Consulenza HR: bisogna qui fare riferimento a OD&M Consulting, società di 
consulenza volta a promuovere e realizzare attività di analisi e studio delle caratteristiche 
del mondo del lavoro, in modo tale da permettere alle aziende di riuscire a far fronte ai 
suoi inevitabili cambiamenti. Tale servizio permette inoltre di realizzare percorsi volti ad 
assicurare un’accurata gestione e valorizzazione del fattore umano all’interno del contesto 
aziendale. OD&M ha competenze specifiche in diverse aree: nella progettazione di 
sistemi di gestione delle performance sia a livello individuale che aziendale, di gestione 
retributiva, realizza percorsi volti ad identificare le competenze presenti all’interno 
dell’azienda e a far emergere i talenti, implementa progetti di analisi organizzativa e di 
processo, analizzando il clima, la motivazione e il livello di fiducia presente nella realtà 
aziendale di riferimento325. 
- Payroll: questa attività identifica l’elaborazione delle buste paga dei dipendenti e 
tutte le attività ad essa connesse. Gi Group mette infatti a disposizione dell’azienda e del 
lavoratore esperti consulenti che, tramite l’utilizzo di software appositi, elaborano i 
cedolini paga necessari per quantificare l’importo della retribuzione corrispondente al 
periodo di lavoro effettuato dal lavoratore. Il consulente che compie tale attività si occupa 
anche della gestione delle presenze e delle assenze, dei periodi di ferie, dei permessi, ma 
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5.4. La Mission aziendale, il codice etico e i valori condivisi 
 
“Attraverso i propri servizi, Gi Group vuole contribuire, da protagonista e a livello 
globale, all’evoluzione del mercato del lavoro e all’educazione al valore personale e 
sociale del lavoro326”.  
E’ analizzando il codice etico di un’azienda così strutturata come Gi Group che 
troviamo una definizione chiara di quella che è la missione aziendale. E’ nella 
valorizzazione e realizzazione delle persone, nel lavoro e nella crescita del mercato che 
Gi Group identifica il proprio scopo ultimo, il motivo della propria esistenza. E’ proprio 
attraverso questa missione che essa si presenta nella sua unicità e particolarità. 
All’interno del codice etico, vengono inoltre presentati i valori condivisi 
all’interno dell’azienda e i principi etici di condotta a cui ci si deve attenere nel rapporto 
con gli stakeholders327. 
I valori principali condivisi all’interno di Gi Group sono il lavoro, la 
responsabilità, l’attenzione, l’economicità, l’apprendimento continuo e l’innovazione e lo 
spirito di squadra. Analizziamoli singolarmente328. 
- Il lavoro: nella politica aziendale di Gi Group il lavoro viene messo al primo posto. “Your 
job, our work” è infatti lo slogan di riferimento per chi opera all’interno di questa realtà. 
Il lavoro viene visto come la possibilità di realizzazione dell’individuo anche in relazione 
alla realtà sociale all’interno della quale è inserito. E’ lo strumento attraverso cui le 
persone riescono a trovare il proprio scopo nella vita, attraverso cui possono creare un 
futuro adeguato alle proprie aspettative ed esigenze. “Siamo con chi mette passione in 
ogni cosa. Con chi crede che il lavoro sia un modo per realizzarsi. Siamo l’Italia che 
lavora”329. E’ proprio questo l’headline scelto da Gi Group per la sua compagna di 
comunicazione portata avanti dal 2015330. 
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- La responsabilità: Gi Group è perfettamente cosciente del suo ruolo pubblico e sociale 
all’interno del mercato del lavoro. Inoltre, è perfettamente consapevole degli obiettivi che 
intende raggiungere e il bene che vuole costruire attraverso le azioni quotidiane. Proprio 
per questo motivo, viene chiesto a tutti i dipendenti e a tutte le società che fanno parte di 
Gi Group di adottare un comportamento rispettoso nei confronti dei diritti umani, 
evitando quindi ogni forma di abuso o discriminazione. Viene inoltre richiesto un totale 
rispetto delle leggi vigenti nel paese in cui si opera e la cura dell’ambiente, sostenendo 
iniziative volte a salvaguardalo331.  
- L’attenzione: “il lavoro deve essere fatto bene, per se stessi e per coloro cui è 
destinato”332. L’obiettivo è dunque quello di offrire ai clienti e alle persone servizi 
professionali e di alta qualità, in grado di soddisfare al meglio le loro esigenze. 
Vi è dunque una grande attenzione nei confronti dei clienti, in modo tale da comprenderne 
al meglio le necessità e offrire servizi in grado di rispondere a tali esigenze. Bisogna avere 
una grande attenzione anche nei confronti delle persone, considerate e valorizzate in 
relazione alle loro caratteristiche intrinseche e alle loro particolarità. Ciò viene fatto non 
dimenticando mai che riuscire a comprendere le esigenze individuali vuol dire riuscire a 
guidare gli individui in un percorso di crescita e di realizzazione sia personale che 
professionale333. 
- L’economicità: una sana attività d’impresa e la vera realizzazione delle finalità aziendali, 
possono essere perseguite e concretizzate facendo ricorso a diversi aspetti. Attraverso il 
mantenimento, anche nel lungo termine, di una condizione di equilibrio sul mercato, con 
la realizzazione di un certo tipo di performance, e con il raggiungimento di elevati 
standard qualitativi in relazione ai servizi offerti. Tutto questo deve essere visto come uno 
strumento volto a valorizzare l’organizzazione, le persone che operano al suo interno, e 
il tessuto economico e sociale all’interno del quale essa si inserisce. Tutto questo deve 
essere fatto, come si diceva precedentemente, nel rispetto delle persone, delle norme e 
della leale concorrenza334. 
- L’apprendimento continuo e l’innovazione: le cose su cui bisogna puntare ogni giorno 
per creare un sistema vincente e in grado di stare al passo con i tempi, sono la formazione 
e l’innovazione. E’ dunque necessario investire gran parte delle proprie risorse per 
favorire iniziative volte alla crescita professionale e all’innovazione aziendale. 
L’obiettivo è dunque quello di fornire, a chi fa parte di Gi Group e ai dipendenti, adeguati 
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percorsi volti ad accrescere continuamente le conoscenze e competenze personali e 
professionali. Tale investimento permette alle persone di tirare fuori la propria creatività, 
la voglia di mettersi in gioco e sperimentare, in modo tale da dare voce alle proprie 
potenzialità e particolarità. Solamente perseguendo tali obiettivi sarà possibile garantire 
una crescita aziendale in grado di far fronte ai continui cambiamenti del mercato335. 
- Lo spirito di squadra: “percepire valori, mission e indicazioni aziendali come coerenti 
con la propria visione del lavoro, significa per la persona, passare da passività a 
proattività336”. All’interno di Gi Group è dunque necessario investire per realizzare una 
perfetta comunicazione e collaborazione tra i membri che la compongono. I flussi 
comunicativi tra le varie componenti devono essere salvaguardati e valorizzati. Ciò deve 
essere fatto in modo tale da permettere alle persone che lavorano in Gi Group di sentirsi 
parte integrante di una realtà solida, dotata di valori, una missione forte e stabile. Soltanto 
in questo modo si riuscirà a creare la perfetta sinergia tra i bisogni e gli obiettivi 
individuali e quelli aziendali337. 
 
 
5.4.1. I Principi etici di condotta 
 
Dopo aver analizzato dettagliatamente i valori aziendali condivisi all’interno di 
Gi Group, è ora necessario trattare in maniera più precisa anche i principi etici di condotta 
a cui fare riferimento nel rapporto con i collaboratori, con i dipendenti e con i portatori di 
interesse, denominati anche stakeholders338. 
- Legalità: in relazione a questa tematica, Gi Group si impegna a rispettare le leggi vigenti 
nei Paesi in cui opera, anche in relazione ad alcuni aspetti particolari. Essa infatti 
garantisce la piena libertà di associazione da parte dei lavoratori, condanna forme di 
lavoro forzato o volte allo sfruttamento della persona, elimina e ostacola ogni forma di 
discriminazione e si impegna attivamente nella lotta alla corruzione in ogni sua forma339. 
- Imparzialità: l’Azienda si propone di condannare qualsiasi atto discriminatorio. Atti cioè 
volti all’emarginazione di individui in relazione alle proprie convinzioni politiche, 
religione, al proprio orientamento sessuale, all’età, all’appartenenza etnica e alla presenza 
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di problemi fisici o psicologici nell’individuo. L’obiettivo è dunque quello di considerare 
la persona come una vera e propria risorsa, dotata di determinate caratteristiche e 
particolarità e perseguendo lo sviluppo delle personalità e professionalità.  Bisogna 
mantenere la massima imparzialità anche nei confronti dei clienti, offrendo loro servizi 
in grado di soddisfarne le esigenze e tenendo sempre presente le loro specifiche 
caratteristiche e peculiarità senza discriminarle. Imparzialità infine, anche in relazione ai 
fornitori verso i quali bisogna mantenere un comportamento corretto e condannare 
proposte ed interventi ad essi sfavorevoli340. 
- Riservatezza: Gi Group si propone di rispettare le procedure volte a tutelare la privacy 
dei clienti, dei dipendenti e dei fornitori soprattutto in relazione ai dati sensibili. “Tutte le 
operazioni di raccolta, archiviazione e trattamento dei dati personali possono essere 
effettuate solo da incaricati espressamente autorizzati al trattamento, che operano sotto la 
diretta autorità del titolare o del responsabile, e che sono tenuti a non utilizzare alcuna 
informazione per scopi non connessi con l’esercizio dell’attività aziendale”341. 
- Sicurezza: “Gi Group si impegna ad ottemperare a tutti gli obblighi di legge in materia 
di Igiene, Salute e Sicurezza, a partire da un’accurata valutazione dei rischi, al fine di 
promuovere l’effettiva sicurezza sul luogo di lavoro”. Ciò che si propone dunque è di 
tutelare le condizioni di lavoro per garantire il rispetto dell’integrità psico-fica del 
lavoratore e la sua dignità. Inoltre ostacola e impedisce qualsiasi tipo di comportamento 
discriminatorio, violento o diffamatorio342. 
- Onestà: intesa come correttezza e adeguata gestione negli affari. Come rispetto del 
lavoratore, capacità di lavorare con passione e di essere in grado di intraprendere forme 
di competizione leale con le aziende concorrenti. Onestà infine come capacità di gestire 
gli individui e le informazioni presenti all’interno come un vero e proprio patrimonio 
aziendale343. 
- Sostenibilità: “Gi Group riconosce la necessità di rispettare l’ambiente in cui vive e 
opera. “Il Gruppo, nell’analisi dell’impatto ambientale della propria attività, tiene conto 
e monitora i consumi energetici, di carburante della flotta aziendale e del materiale di 
consumo e sensibilizza Dipendenti e Fornitori ad operare secondo il medesimo 
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principio344”. Gi Group è dunque perfettamente consapevole della necessità di garantire 
il perfetto equilibrio tra il consumo di risorse naturali utili per la produzione e la loro 
possibilità di rigenerarsi e spinge i propri collaboratori a rispettare tali principi345.  
- Trasparenza: essa identifica il rispetto della gestione aziendale e dei rapporti 
contrattuali, la chiarezza in relazione ai costi e ai servizi offerti e la ricerca di una 
comunicazione di informazioni aziendali verso l’esterno, semplice, facilmente 






All’interno di questo capitolo è stata analizzata in maniera dettagliata la struttura 
aziendale dell’agenzia per il lavoro Gi Group, la sua missione, i suoi valori e i suoi 
principi etici di condotta. Questa analisi approfondita, ci ha permesso di avere un quadro 
più chiaro su che cos’è un’agenzia per il lavoro, quali sono le attività e i servizi che essa 
è in grado di fornire. Possiamo dunque constatare che nel corso degli anni, il ruolo delle 
agenzie per il lavoro è cresciuto continuamente. In particolare, per quanto concerne il 
caso specifico dell’agenzia per il lavoro Gi Group, possiamo dire che essa, grazie alla 
buona conoscenza del mercato, dei diversi settori industriali e alla tempestiva 
individuazione di quelle che sono le esigenze delle aziende clienti, è riuscita ad assicurarsi 
un posto all’interno del mercato del lavoro. Inoltre, nel corso degli anni ha contribuito 
attivamente al suo sviluppo.  
Ad oggi, l’agenzia per il lavoro Gi Group è presente in oltre 40 paesi sia in Europa 
che negli altri continenti.  Ha più di 500 filiali di cui 180 in Italia e al suo interno operano 
oltre 2.400 dipendenti. Attraverso team di specialisti nel settore, Gi Group è riuscita ad 
ottemperare alle esigenze di oltre 12.000 aziende con un fatturato di 1.600 milioni di euro. 
E’ dunque una realtà destinata ad accrescere la propria presenza sul mercato e a sviluppare 
competenze sempre nuove in grado di affrontare adeguatamente i continui cambiamenti 
che caratterizzano il mondo del lavoro. 
                                                          
344 Gi Group, “Missione aziendale e valori fondamentali”, in «Codice Etico», 2016, p.9. 
345 Gi Group, “Principi generali di condotta nei confronti degli Stakeholders”, in «Codice Etico», 2016, p. 
9. 




Giunti a questo punto della trattazione, è dunque necessario analizzare ancora più 
nel dettaglio il funzionamento interno di questa importantissima realtà aziendale. Nel 
prossimo capitolo, infatti, analizzeremo in maniera dettagliata la struttura della filiale, 





6. IL DELIVERY E L’INTRODUZIONE DEL JOBS ACT 
 
 
6.1. Uno sguardo d’insieme: le aree presenti all’interno delle filiali Gi 
Group 
 
“Siamo con chi mette passione in ogni cosa, con chi crede che il lavoro sia un 
modo per realizzarsi. Siamo l’Italia che lavora”347. 
Attraverso questo slogan, elemento cruciale della campagna pubblicitaria avviata 
da Gi Group, chi opera all’interno di questa importante realtà organizzativa si sente 
guidato ogni giorno nello svolgimento delle proprie attività. 
Nel capitolo precedente abbiamo illustrato in modo dettagliato i valori, il codice 
etico e di condotta che caratterizza questa importantissima Agenzia per il lavoro, che da 
lungo tempo opera sullo scenario italiano ed internazionale. Avendo inoltre fornito un 
quadro generale sulla sua struttura interna vorrei, a questo punto della trattazione, 
concentrarmi sull’organizzazione all’interno delle filiali. Farò qui riferimento alla filiale 




6.2. Delivery: attività di ricerca e selezione del personale 
 
La scelta di analizzare in maniera più dettagliata il ruolo del responsabile delivery, 
deriva dal fatto che questa è l’area che maggiormente ho avuto la possibilità di toccare 
con mano, sperimentandone i principali compiti e le mansioni.  L’analisi che sono 
prossima a svolgere è effettuata facendo riferimento all’esperienza di stage che ho 
intrapreso presso la filiale Gi Group di Lucca, per un periodo di sei mesi.  
Solitamente, all’interno delle filiali, il delivery è composto da più dipendenti. Il 
principale compito di chi si occupa di questa attività è quello di riuscire a portare a 
termine, cioè a concludere, le ricerche aperte all’interno della propria filiale di 
appartenenza. Questo intrattenendo i rapporti con le aziende clienti, identificando le 




necessità e i bisogni di personale di queste ultime e riuscendo ad avere accesso ad un 
ampio ventaglio di candidati da poter presentare. Tale processo viene effettuato mettendo 
sempre al centro la persona con le sue caratteristiche personali e professionali che la 
rendono unica e ineguagliabile. Tale servizio può essere garantito svolgendo un’adeguata 
attività di ricerca e selezione del personale volta a soddisfare, in maniera tempestiva e 
attraverso servizi di elevata qualità, le esigenze dell’azienda richiedente. Per far fronte a 
queste situazioni tuttavia, chi svolge l’attività di recruitment ha a propria disposizione 
una vasta gamma di strumenti volti a facilitare lo svolgimento della propria mansione. In 
primo luogo, esso ha la possibilità di utilizzare gli annunci di lavoro. Nel momento in cui 
il personale del delivery prende contatto con l’azienda e riesce ad identificare una job 
description, provvede alla redazione e alla pubblicazione di un annuncio di lavoro. Tale 
inserzione contiene il nome dell’agenzia, il settore merceologico dell’azienda per conto 
della quale svolge la ricerca e tutte le specifiche relative ai requisiti per poter inviare la 
propria candidatura. Gli annunci vengono in primo luogo pubblicati sul sito di Gi Group 
e successivamente inseriti all’interno di altri siti convenzionati. L’utilizzo delle inserzioni 
di lavoro è fondamentale e se la loro stesura viene effettuata in modo adeguato, permette 
di ottenere la candidatura di profili realmente in linea con la propria ricerca. 
Una volta pubblicato l’annuncio, iniziano a pervenire in filiale i curriculum delle 
persone che intendono presentare la propria candidatura. Essi possono arrivare via mail, 
via fax, attraverso la registrazione sul portale myGiGroup, oppure in modalità cartacea. Il 
CV perviene in quest’ultima modalità nel momento in cui il candidato preferisce 
presentarlo personalmente.  
Il primo colloquio avviene solitamente in modalità telefonica. Attraverso questo 
primo colloquio è necessario ricostruire velocemente il percorso formativo e 
professionale del candidato e capire se esso può essere realmente interessato alla proposta 
lavorativa. Se la persona dimostra il proprio interesse e il profilo risulta in linea con la 
ricerca attivata, viene fissato un ulteriore colloquio conoscitivo che verrà effettuato presso 
la filiale. 
Il colloquio conoscitivo face to face avviene nei giorni successivi al colloquio 
telefonico sulla base della disponibilità del candidato. Durante il colloquio, di durata 
variabile, viene effettuata un’analisi più dettagliata delle esperienze formative e 
lavorative realizzate dalla persona. L’obiettivo in questa fase del processo è quello di far 
emergere “interessi, personalità, motivazioni del candidato per verificarne la congruenza 
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rispetto al profilo ideale348”. Questo al fine di riuscire, al termine del colloquio, ad avere 
un quadro chiaro del vissuto della persona dal punto di vista personale e professionale. 
Al termine del colloquio il candidato può risultare ancora in linea o meno con la 
ricerca. Nel caso in cui il profilo sia considerato in linea, il recruiter deve effettuare la 
stesura del profilo del candidato da inviare all’azienda. In molti casi infatti, quest’ultima 
preferisce non ricevere direttamente il CV del candidato, bensì gradisce avere a propria 
disposizione il profilo redatto dall’agenzia. Questo perché al suo interno vengono inserite 
tutte quelle informazioni che possono integrare ciò che si potrebbe scoprire dalla semplice 
lettura del curriculum. 
Una volta inviato il profilo all’azienda non resta che attendere una sua risposta. In 
molti casi essa può arrivare dopo pochi giorni mentre in altri, soprattutto se la ricerca non 
è particolarmente urgente, i tempi possono dilatarsi. In ogni caso l’azienda, se reputa il 
profilo idoneo con le proprie esigenze, chiede al responsabile delivery di ricontattare il 
candidato per effettuare un ulteriore colloquio presso la propria sede operativa. 
Nello svolgimento di questo processo, il compito della filiale è soprattutto quello 
di mantenere i rapporti non solo con l’azienda ma anche con il candidato. Il recruiter 
infatti, deve supportarlo soprattutto nella fase di preselezione, fornendogli consigli utili 
per presentarsi al meglio all’azienda. Inoltre, chi opera nel delivery si occupa di 
intrattenere stretti rapporti con il candidato in merito all’esito del colloquio effettuato. Il 
ruolo dell’agenzia non è dunque quello di “sfruttare” la risorsa solamente per chiudere 
velocemente la ricerca attivata, bensì è quello di fornire al candidato un adeguato supporto 
durante l’intero processo di ricerca e selezione. Ciò che bisogna sempre tenere a mente 
infatti, è che abbiamo a che fare con persone dotate di sentimenti, vissuti personali, 
motivazioni individuali e aspirazioni. L’obiettivo di chi fa selezione all’interno di Gi 
Group è dunque quello di valorizzare la persona, rivolgendo ad essa uno sguardo curioso, 






                                                          




6.3. Una breve testimonianza. Cosa significa lavorare all’interno di Gi 
Group 
 
All’interno del presente paragrafo ho riportato la testimonianza diretta di due responsabili 
delivery. La scelta di inserire questa intervista è nata dal desiderio di riuscire a riportare 
una testimonianza diretta, fornita da chi, quotidianamente, svolge con passione il proprio 
lavoro in questa area di competenza. Ho avuto dunque la possibilità di effettuare un breve 
colloquio con Lucia e Valerio, referenti aziendali che mi hanno seguita e guidata durante 
l’intero percorso formativo svolto all’interno della filiale Gi Group di Lucca. 
 
1) Come sei entrato a far parte di Gi Group? 
 
Lucia: sono entra nel team di Gi Group nel 2004, nel periodo in cui non era ancora stata 
interamente completata la fusione tra Génerale Industrielle e Worknet. Ho effettuato uno 
stage iniziale di 6 mesi presso la filiale Worknet di Lucca. Durante questo stage mi sono 
occupata prevalentemente di ricerca e selezione del personale, ma ho acquisito 
competenze anche in ambito amministrativo. Terminato il periodo di stage mi hanno 
proposto un iniziale contratto a tempo determinato che successivamente è stato tramutato 
a tempo indeterminato. 
 
Valerio: sono entrato in Gi Group nell'estate del 2007. Ho iniziato come stagista sempre 
in questa filiale di Lucca. All'inizio del 2008 sono stato assunto e mi sono occupato per 2 
anni e mezzo esclusivamente del Permanent, cioè dell’attività di ricerca e selezione pura. 
Dopo questi due anni e mezzo sono entrato nel team della filiale a tutti gli effetti e mi 
sono occupato sia del Permanent che del lavoro in somministrazione.  
 
 
2) Qual è il tuo ruolo all’interno della filiale? 
 
Lucia: attualmente sono impiegata presso la filiale Gi Group di Lucca come addetta 
all'attività delivery. Mi occupo di ricerca e selezione del personale gestendo l'intero 
processo dall'acquisizione della Job Description fornita dall'azienda, fino all'elaborazione 
e alla firma del contratto di assunzione della risorsa selezionata. Una volta che ricevo 
dall'azienda la descrizione della posizione ricercata, procedo alla creazione di un 
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annuncio che poi pubblico sul sito aziendale e su altri siti convenzionati, al fine di 
renderlo il più visibile possibile. Una volta pubblicata l'inserzione, iniziano a pervenire 
tramite mail, fax o ancora in formato cartaceo, i cv dei potenziali candidati. Il passaggio 
successivo è dunque quello di effettuare lo screening dei curriculum ricevuti in risposta 
all’annuncio e fare ricerca in database, per identificare persone viste recentemente o già 
qualificate sul gestionale e potenzialmente in linea. Attraverso questa procedura inizio ad 
identificare una rosa di candidati in linea con le richieste dell'azienda. Una volta 
individuata procedo ad elaborare il profilo del candidato da inviare al cliente il quale, se 
lo ritiene in linea con le proprie necessità, dà indicazioni e disponibilità per fissare il 
colloquio, solitamente presso la propria sede. La difficoltà ma se vogliamo anche la sfida 
di questo lavoro è riuscire a capire bene cosa vuole l’azienda, sia in relazione alla 
mansione che al tipo di persona che sta cercando. La cosa che solitamente mi aiuta molto 
nella ricerca, è sicuramente una buona conoscenza del territorio e l'utilizzo del gestionale 
messo a disposizione da Gi Group.  
 
Valerio: la nostra è un'attività molto varia, il bello di questo lavoro è che riesci a vederne 
i frutti quotidianamente. Non ci sono quasi mai tempi morti, c'è sempre qualcosa da fare; 
qualcosa da fare inteso come cercare di soddisfare i bisogni di personale delle aziende 
clienti. Abbiamo un certo numero di selezioni attive e il nostro compito è svolgere una 
preselezione per proporre all'azienda una rosa di candidati potenzialmente idonei. Questo 
avviene attraverso vari mezzi: pubblicazione di inserzioni, l'analisi della banca dati, 
contatto le persone in cerca di lavoro. Ogni giorno infatti, ci sono candidati da contattare, 
colloqui da effettuare, aziende da chiamare. A mio avviso, la parte più delicata della 
gestione del processo, è il momento in cui uno dei candidati proposti viene scelto e si 
instaura il rapporto di somministrazione. Questo perché una volta iniziata ogni missione, 
il lavoratore deve poi essere gestito interamente dal punto di visto amministrativo. 
 
3) Come gestite il processo di ricerca e selezione? 
 
Valerio: innanzitutto posso dire di fare oggi ampio riferimento al software gestionale dal 
momento che, una volta che il candidato effettua la registrazione, il profilo diventa a tutti 
gli effetti spendibile per le diverse offerte di lavoro. Il gestionale ha inoltre favorito i 
nostri processi, aumentando la comunicazione tra le varie filiali e ha permesso di 
identificare più facilmente le risorse disponibili. Abbiamo inoltre la possibilità di 
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prendere in considerazione per le selezioni anche candidati che non si sono recati 
personalmente presso la nostra filiale. 
 
Lucia: anche io faccio ampio riferimento al software gestionale più che al cartaceo. 
Tuttavia, più che sul software messo a disposizione da Gi Group, di cui ha già parlato in 
maniera esaustiva Valerio, vorrei dare un contributo presentando il mio modo di operare 
in relazione alla stesura dei profili da inviare in azienda. Uno dei dubbi tipici di chi fa 
selezione è se inviare nel minor tempo possibile un certo numero di candidati, anche se 
non perfettamente in linea, o se far presente all’azienda richiedente la necessità di aver 
bisogno di più tempo per poter identificare solamente le risorse perfettamente in linea. La 
cosa che balza agli occhi, dopo tanti anni che faccio questo lavoro, è che spesso il 
candidato ideale non esiste, quindi siamo e rimarremo sempre nel dubbio. Inoltre, spesso 
c’è il rischio di lasciarsi affascinare dal profilo professionale del candidato, tralasciando 
invece la personalità e il carattere di chi abbiamo di fronte. Il mio obiettivo dunque è 
quello di inviare profili il più possibile inerenti alle richieste pervenute, in modo tale da 
poter fornire un valore aggiunto alla selezione. 
 
4) Qual è il rapporto con il dipendente? 
 
Entrambi affermano che Il rapporto con il dipendente è orientato alla professionalità, uno 
dei valori fondamentali condivisi in Gi Group. Per loro il lavoratore è un dipendente a 
tutti gli effetti, con esso instaurano un rapporto molto diretto, consigliandogli di richiedere 
un supporto in qualsiasi momento e di vederli come strumento in grado di facilitare il 
flusso di comunicazione tra loro e l’impresa utilizzatrice. L’obiettivo è quello di 
rassicurarli fornendo al lavoratore un feedback in relazione all'attività lavorativa svolta. 
“Il dipendente per noi è una risorsa a tutti gli effetti” dice nello specifico Valerio; 
“dobbiamo sempre ricordare che abbiamo a che fare con persone dotate di proprie 
particolarità ed esigenze, e non con numeri utili solamente a chiudere le selezioni il più 
velocemente possibile”. 
 
5) Cosa pensi dei cambiamenti apportati con l’introduzione del Jobs Act? 
 
Lucia: A mio avviso, l’introduzione del Jobs Act è stata positiva, proprio perché ci sono 
state significative semplificazioni a livello normativo che hanno favorito il ruolo delle 
Agenzie per il lavoro. In primo luogo l’a-causalità del contratto a termine e in 
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somministrazione. A mio avviso infatti, l’inserimento della motivazione all’interno del 
contratto (che oggi viene sostituita con il riferimento alla legge) rendeva le agenzie, agli 
occhi delle aziende e dei lavoratori, principali fornitrici di prestazioni solo a livello 
temporaneo. Con l’introduzione del Jobs Act invece, l’attività svolta all’interno delle 
agenzie viene maggiormente legittimata, favorendo anche le assunzioni in 
somministrazione a tempo indeterminato. 
 
Valerio: Prima dell’avvento del Jobs Act, si dovevano tenere in considerazione una 
moltitudine di normative anche di dettaglio e il processo risultava assai burocratizzato e 
macchinoso. Per esempio le motivazioni: ogni volta che iniziava un contratto era 
necessario che l’azienda fornisse la ragione di carattere tecnico, produttivo o sostitutivo 
sulla base della quale si rendeva necessaria la somministrazione. Una delle più grandi 
innovazioni quindi, a mio avviso, è che oggi non è necessario indicare una motivazione 
di carattere fondamentalmente temporaneo per instaurare un contratto di 
somministrazione. Ciò rende più chiaro e flessibile il processo di assunzione. 
 
Altro aspetto centrale del Jobs Act, per entrambi, è il potenziamento del contratto a tempo 
indeterminato. I forti incentivi previsti dal governo per le aziende disposte ad assumere i 
lavoratori con contratto a tempo indeterminato, ha favorito questa forma contrattuale 
(contratti ex novo o trasformazioni di precedenti contratti a tempo determinato). Questo 
importante provvedimento ha comportato significativi cambiamenti. Infatti, mentre in 
precedenza un’azienda prima di assumere un lavoratore a tempo indeterminato doveva 
valutare una moltitudine di variabili con un grande dispendio di risorse e tempo, oggi i 
procedimenti di assunzione sono stati facilitati notevolmente.  
 
 
6) Come si è evoluto il ruolo delle agenzie nello scenario italiano? 
 
Lucia: negli ultimi anni e ancora di più nell’ultimo periodo, le agenzie per il lavoro sono 
diventate sempre più presenti sul mercato. Sono diventate davvero un punto di riferimento 
per chi cerca e offre lavoro. L’agenzia per il lavoro, Gi Group in particolar modo, è in 
grado infatti di offrire servizi di alto valore utili e indispensabile per facilitare il rapporto 




Valerio: l’agenzia per il lavoro, rispetto ad altri attori presenti nel mercato del lavoro, ha 
il vantaggio di essere molto flessibile ed efficace nel rispondere alle esigenze delle 
aziende. Lo stesso percorso di assunzione è attualmente piuttosto snello, e le aziende ci 
vedono come interlocutore privilegiato sia per necessità temporanee che di lungo periodo. 
Dal lato del candidato, invece, noi forniamo professionalità riuscendo a capire a pieno le 
loro esigenze. Gi Group è dunque in grado di garantire allo stesso tempo flessibilità, 
sicurezza e una solida struttura. A mio avviso, anche la presenza capillare sul territorio 
permette di comprendere e soddisfare al meglio le esigenze dell’impresa cliente e favorire 
l’ingresso delle persone nel mercato del lavoro. 
 
7) Cosa vuol dire far parte di Gi Group? 
 
Lucia: Operare all'interno di Gi Group è, per una persona interessata a fare questo tipo di 
lavoro, una delle opportunità migliori che possano capitare. A me piace questo lavoro e 
farlo in un'azienda ampiamente riconosciuta nel mercato, che lavora sul territorio in 
maniera corretta, mi rende più sicura e mi fa sentire parte di una realtà che investe nelle 
persone, che crede in certi valori che stanno alla base di chi fa questo lavoro.  
 
Valerio: Vuol dire far parte di un network di professionisti; il mercato del lavoro e la 
normativa relativa alle risorse umane è estremamente vasta. In Gi Group ci sono diverse 
società che permettono a chi lavora con noi di sentirsi parte di un’azienda che veramente 
può offrire qualsiasi tipo di servizio alle aziende, dal lavoro temporaneo, alla ricerca del 
dirigente, all’inventario, all’analisi retributiva. E’ un’azienda molto strutturata in grado 






Giunti a questo punto della trattazione possiamo dunque concludere che all’interno delle 
diverse filiali Gi Group, vi sia una perfetta sinergia tra le diverse aree presenti al suo 
interno. Ad ognuna di esse (area commerciale, amministrativa e delivery) infatti, vengono 
assegnati particolari compiti e mansioni, che tuttavia non possono prescindere dal 
supporto offerto dalle altre aree e dalla sede centrale. E’ dunque evidente, come solamente 
attraverso una perfetta collaborazione tra le parti sia possibile garantire servizi di elevata 
104 
 
qualità ai clienti. La comunicazione, il dialogo e la costante interazione tra i dipendenti 
presenti in filiale è dunque fondamentale. In assenza di questi aspetti infatti, il lavoro 
risulterebbe molto più complesso, macchinoso e soggetto a maggiori possibilità di errore. 
Tale collaborazione è fondamentale anche per riuscire a stare al passo con i tempi. In 
relazione a quanto emerso nei capitoli precedenti infatti, il mercato del lavoro e la 
normativa ad esso relativa sono soggetti a mutamenti continui. I dipendenti, operanti 
all’interno delle diverse filiali, devono dunque essere sempre aggiornati in merito agli 
sviluppi normativi e devono confrontarsi periodicamente sui cambiamenti attuati 
all’interno della propria area di competenza. Ciò deve essere fatto al fine di avere una 
visione completa di ciò che si sta svolgendo all’interno della propria realtà organizzativa. 
In particolare, in relazione al Jobs Act, l’attività di delivery ha assistito ad una profonda 
crescita del proprio ruolo sul mercato del lavoro. Il coinvolgimento delle agenzie per la 
ricerca e selezione del personale e per il supporto alle attività di ricollocazione, è infatti 
oramai sempre più ricorrente. Le attività svolte all’interno delle filiali, garantiscono oggi 
due aspetti fondamentali messi in evidenza dal Jobs Act: la “Flexsecurity” e 
l“Employability”. L’obiettivo di questo provvedimento è appunto quello di favorire 
l’incontro tra domanda e offerta di lavoro, in relazione ai continui cambiamenti che 
caratterizzano il mercato. Questo sempre nel rispetto delle persone e delle loro 
caratteristiche personali e professionali. L’agenzia per il lavoro, a tal proposito, riesce a 
favorire il conseguimento di questi obiettivi. In primo luogo, perché attraverso l’attività 
svolta all’interno delle filiali viene garantita una grande flessibilità nel mercato, 
assicurando allo stesso tempo forme di tutela per le diverse categorie sociali. Tale 
flessibilità viene garantita attraverso la costituzione di rapporti di lavoro in 
somministrazione, in cui è presente una forma di intermediazione nel rapporto di lavoro, 
snellendone quindi le procedure di attuazione. In secondo luogo, in merito al discorso 
dell’occupabilità, al centro dell’attività di chi opera all’interno delle diverse filiali, viene 
messo l’ingresso nel mondo del lavoro dei giovani, dei disoccupati o di chi è alla ricerca 
del primo impiego. Questo secondo aspetto nello specifico, vieni sentito particolarmente 
dal personale delivery presente in filiale, proprio perché il rapporto con le persone e la 
comprensione delle loro necessità e bisogni viene vissuto quotidianamente. 
Infine con l’avvento del Jobs Act, i principali cambiamenti che il personale ha dovuto 
affrontare sono stati l’a-causalità e il contratto a tutele crescenti. Per quanto concerne l’a-
causalità, prima dell’avvento del Jobs Act, per la stipula del contratto in somministrazione 
bisognava farsi dare dall’azienda la ragione di carattere tecnico, produttivo e sostitutivo, 
rendendo più complesso e macchino il processo. Con l’avvento di questo provvedimento 
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invece, non è più necessario indicare una motivazione di carattere essenzialmente 
temporaneo (sia essa di carattere produttivo, sostitutivo o tecnico), snellendo e 
semplificando notevolmente la procedura di assunzione e rendendo anche meno incerto 
il processo stesso. Il semplice riferimento alla normativa infatti, inserita al posto della 
motivazione, ha permesso alle agenzie per il lavoro di non essere più ricondotte 
unicamente alla somministrazione di lavoro temporaneo. Infatti, in relazione al contratto 
a tutele crescenti e ai forti incentivi messi a disposizione dal governo, le aziende ma anche 
le stesse agenzie per il lavoro, si sono attivate per stipulare un maggior numero di contratti 
a tempo indeterminato, il cosiddetto “Staff Leasing”. L’aumento del ricorso a questa 
forma contrattuale ha avuto indubbiamente effetti sulla stessa attività all’interno della 
filiale. Per quanto concerne il personale di selezione, esso ha ovviamente dovuto acquisire 
nuove competenze e conoscenze in relazione alle modalità di assunzione tramite contratto 
di somministrazione a tempo indeterminato. Inoltre, a causa della forte disinformazione, 
si è dovuto occupare di informare i lavoratori sulle caratteristiche e conseguenze di questa 
modalità contrattuale.  
Per concludere vorrei, a questo punto della trattazione, fornire un mio punto di vista su 
che cosa significa lavorare all’interno di Gi Group. Pur avendo svolto un periodo di stage 
di soli sei mesi in una delle oltre 500 filiali presenti in Italia e all’estero, posso affermare 
che lavorare all’interno di una così importante realtà aziendale, rappresenti una 
grandissima opportunità di crescita sia a livello personale che professionale. Grazie alla 
grande attenzione dedicatami, ho avuto modo di sperimentare e conoscere diversi aspetti 
delle attività svolte all’interno di un’agenzia per il lavoro. Il clima presente all’interno 
della filiale era ottimo e tra i dipendenti vi era un forte spirito di collaborazione e di 
sostegno durante l’intero svolgimento delle attività relative alla somministrazione di 
lavoro. 
Lavorare all’interno di Gi Group significa veramente far parte di un team di specialisti 
dotati di ottime capacità e competenze sia a livello personale che professionale. Un team 
che mette al centro del proprio lavoro il cliente con le sue esigenze e necessità ed il 








“La sfida più importante è la creazione di posti di lavoro, soprattutto per i più 
giovani”349. 
E’ con queste parole che Matteo Renzi, nel mese di febbraio, ribadisce gli obiettivi 
del Jobs Act proprio per far emergere che, pur essendo passato molto tempo 
dall’approvazione della prima legge, gli obiettivi non sono cambiati. Avendo ora a 
disposizione un quadro generale sui cambiamenti normativi attuati con il Jobs Act, appare 
chiaro come esso rappresenti un provvedimento molto ampio, che ha toccato le più 
disparate tematiche connesse al mondo del lavoro. Le modifiche apportate rispetto alle 
normative precedenti, inoltre, sono state numerose. In relazione alla sua impostazione 
generale, il Jobs Act ha comportato la promozione dei contratti a tutele crescenti per i 
nuovi assunti, ha ampliato la categorie di soggetti a cui sono rivolti i sussidi di 
disoccupazione, ha puntato sulle politiche attive del lavoro, sulla flexsecurity ed ha 
favorito il potenziamento degli istituti che promuovono l’incontro tra domanda e offerta 
di lavoro350.  
Tuttavia, il problema che viene posto in evidenza dagli oppositori di questo 
provvedimento è se il Jobs Act e i suoi decreti legislativi siano in grado di produrre effetti 
positivi nel lungo periodo a partire dalla considerazione che, al termine dell’anno 2015, 
si registrano 2,4 milioni di assunzioni a tempo indeterminato e un numero di contratti 
stipulati pari a 764 mila in più rispetto al 2014351. Tale evidente aumento delle assunzioni 
a tempo indeterminato è sicuramente il frutto degli sgravi contributivi previsti dalla legge 
di Stabilità 2015, che riescono ad incentivare le imprese a nuove assunzioni anche se, 
essendo previsti per un periodo di tempo limitato, rendono questa forma contrattuale 
conveniente per i primi 3 anni, ma più costosa negli anni successivi. In un secondo tempo 
ciò potrebbe, dunque, incentivare le imprese a porre fine anticipatamente al rapporto di 
lavoro352.  
Data la vastità dell’argomento e considerando che l’applicazione del Jobs Act 
risale ad un periodo sostanzialmente molto recente, solamente il tempo potrà fornirci gli 
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elementi giusti per poter giudicare definitivamente questa significativa riforma del diritto 
del lavoro. 
Un’importante tematica che è stata posta al centro del dibattito politico-economico 
italiano è sicuramente quella delle politiche attive del lavoro. La grande attenzione 
dimostrata con il Jobs Act nei confronti di queste tematiche e la ricerca della loro 
integrazione con le politiche passive dimostra chiaramente la necessità di attuare 
un’adeguata regolamentazione in materia di politiche del lavoro. Questo proprio perché 
in Italia è da sempre presente una realtà politica e sociale in cui vi è una quasi esclusiva 
attenzione nei confronti delle forme di tutela e sostegno per il lavoratore. Si dimostra, 
quindi, la volontà di affiancare alle forme di assistenza al reddito delle attività volte a 
responsabilizzare il soggetto ad attivarsi seriamente e costantemente nella ricerca 
dell’occupazione più consona alle proprie capacità e aspirazioni353. La grande attenzione 
dimostrata nei confronti di questi nuovi percorsi volti a favorire le politiche attive del 
lavoro ha visto coinvolti in prima linea anche i giovani disoccupati o i NEET che cercano 
di inserirsi nel minor tempo possibile nel mondo del lavoro. Nell’ambito di questo 
obiettivo, lo Stato soprattutto con l’istituzione dell’ANPAL, mantiene un ruolo centrale 
nella programmazione, realizzazione e monitoraggio delle politiche per il lavoro354 e allo 
stesso tempo garantisce forti margini di autonomia e discrezionalità alle Regioni e alle 
Province autonome. Infine, ricerca l’instaurazione di una forte collaborazione tra attore 
pubblico, privato e l’utente/cliente che ad essi si rivolge.  
Possiamo, dunque, concludere che, con il Jobs Act, il tema delle politiche attive 
del lavoro ha assunto realmente un ruolo centrale. L’obiettivo è quello di favorire e 
incentivare tali politiche, proprio perché esse permettono di garantire un adeguato 
sostegno nei confronti delle imprese che si trovano ad affrontare una fase di cambiamento 
importante. Inoltre, forniscono un aiuto per le persone in cerca di un’occupazione o 
intenzionate a reinserirsi nel mondo del lavoro e sono in grado di assicurare quella perfetta 
sinergia tra flessibilità e sicurezza nel mercato, indispensabile per garantire lo sviluppo 
del mercato del lavoro. 
Avendo messo in evidenza questi aspetti, è risultato utile dedicare particolare 
attenzione al modo di operare degli enti privati. E’ analizzando il caso specifico 
dell’agenzia per il lavoro Gi Group che è stato possibile avere a disposizione un esempio 
concreto di come l’evoluzione del mercato del lavoro sia stato gestito dai servizi per 
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tra Europa, Stato e Regioni”, in «Diritto delle Relazioni Industriali», 12/2015, p. 11. 
354 S. Caruso, M. Cuttone, “Verso il diritto del lavoro della responsabilità: il contratto di ricollocazione 
tra Europa, Stato e Regioni”, in «Diritto delle Relazioni Industriali», 12/2015, p. 15. 
108 
 
l’impiego privati. Le agenzie per il lavoro, grazie alla buona conoscenza del mercato, dei 
diversi settori industriali e alla tempestiva individuazione di quelle che sono le esigenze 
delle aziende clienti, sono riuscite ad assicurarsi un ruolo centrale nell’avvicinamento tra 
domanda e offerta di lavoro. In particolare, l’agenzia per il lavoro Gi Group ha fornito un 
ottimo supporto non solamente alle aziende ma anche ai lavoratori e ai disoccupati. Essa, 
infatti, attraverso i numerosi servizi che è stata in grado di offrire, ha reso più concreta la 
possibilità di favorire l’avvicinamento tra le esigenze delle aziende che si affacciano sul 
mercato del lavoro e le aspirazioni e necessità delle persone in cerca di un’occupazione. 
L’analisi specifica delle agenzie per il lavoro, in particolar modo facendo 
riferimento al caso di Gi Group, ha permesso di dimostrare che le agenzie per il lavoro 
assumono oggi un ruolo sempre più centrale sul mercato, in quanto: 
 si caratterizzano per strumenti e servizi realmente volti a favorire e 
incentivare lo sviluppo del mercato del lavoro; 
 sono in grado di comprendere e garantire il raggiungimento degli obiettivi 
posti dalle aziende e, allo stesso tempo, di favorire l’ingresso di disoccupati e inoccupati 
nel mondo del lavoro; 
 al loro interno la soddisfazione delle esigenze aziendali dei clienti, 
l’ingresso nel mondo del lavoro dei giovani, dei disoccupati o di chi è alla ricerca del 
primo impiego viene messo al primo posto.  
Lo stretto rapporto tra le due realtà delle aziende e dei lavoratori può essere ancora 
meglio evidenziato analizzando nello specifico l’area delivery presente all’interno delle 
filiali di Gi Group. Questa area, infatti, occupandosi sia della ricerca e selezione di 
personale che della gestione amministrativa del lavoratore a livello semplificato, riesce 
ad avere una perfetta conoscenza delle esigenze sia delle aziende che dei 
candidati/lavoratori. Grazie al costante rapporto e alla forte interazione con queste due 
realtà è in grado infatti di garantire adeguati strumenti volti a facilitarne l’incontro. In 
particolare, in relazione al Jobs Act, l’attività di delivery ha assistito ad una profonda 
crescita del proprio ruolo sul mercato del lavoro. Il coinvolgimento delle agenzie per la 
ricerca e selezione del personale e per il supporto alle attività di ricollocazione, è infatti 
oramai sempre più ricorrente. Le attività svolte all’interno delle filiali garantiscono oggi 
alcuni aspetti fondamentali messi in evidenza dal Jobs Act: l’occupabilità, la flessibilità 
e la sicurezza dei contratti di lavoro. 
Per concludere, vorrei dunque mettere in evidenza come l’avvento del Jobs Act 
sullo scenario politico-economico italiano abbia comportato per il mercato del lavoro 
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significativi cambiamenti, che apparivano ormai improcrastinabili visto il difficile 
periodo di crisi, iniziato già nel 2008. 
Non possiamo ancora affermare con certezza assoluta che i provvedimenti 
introdotti con il Jobs Act abbiano presentato soluzioni definitive a tutte le problematiche, 
ma possiamo con certezza affermare che hanno comportato un profondo cambiamento di 
mentalità. La maggiore attenzione nei confronti delle politiche attive del lavoro, la 
centralità dello Stato, ma al contempo la grande autonomia assegnata alle Regioni e alle 
Province autonome, il ruolo sempre emergente delle agenzie per il lavoro e l’ampliamento 
del loro campo di azione, ha permesso di evidenziare che qualcosa di significativo sta 
accadendo e che si può in buona sostanza fare affidamento ad una concreta disponibilità 
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